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Endogeeniset tekijät yrityksen kasvun moottorina: Kasvun käsikirja -opinnäytetyö kertoo käy-
tännönläheisesti yrityksen sisäisten prosessien (tässä tapauksessa yrityskulttuuri, sisäinen 
markkinointi ja viestintä, valmennus, sekä johtamisjärjestelmät) tärkeydestä, käytöstä ja 
implementoinnista. 
 
Työn lähtökohtana on yrittäjän (Mezera Oy) tarve selkeille ja toimiville malleille, jotka ovat 
yksinkertaisia ymmärtää ja toimeenpanna. Mezera Oy on tilannut opinnäytetyön tekijöiltä 
selkeän manuaalin, joka auttaa yritystä selkeyttämään toimintaprosessejaan ja rakentamaan 
vakaata pohjaa, jonka varaan yrityksen on helppoa lähteä kasvattamaan toimintaansa. Käsi-
kirjan tärkeimpänä ominaisuutena on pidetty välitetyn tiedon lisäksi helppolukuisuutta ja 
käytännönläheisyyttä. Erityisesti esimerkit oikeasta yritysmaailmasta, sekä pohdintaa vaativat 
tehtävät rakentavat kokonaisuudesta käsikirjan, joka palvelee arkea ja on oikeasti käytössä. 
 
Edellä mainittuja opinnäytetyössä käsiteltäviä endogeenisiä tekijöitä käydään läpi teo-
riaosuuksissa tiettyyn malliin tai tutkimukseen peilaten (esimerkiksi tohtori R. Cialdinin tut-
kimus ihmisten käyttäytymisestä ja vaikuttamisen laeista). Työn mielekkäänä ja käytännönlä-
heisenä pitämiseksi nämä esimerkit on avattu selkeästi havainnoiden. Miksi tämä on tärkeää -
osuudet puolestaan pureutuvat filosofiaan teorian ja käsiteltävän mallin takana. Tämän lisäksi 
työssä on käytetty käytännön esimerkkinä valmennusyhtiö Trainers’ House Oyj:n toimintamal-
leja. 
 
Opinnäytetyöstä Mezera Oy on saanut arjen johtamisen tueksi toimivan manuaalin, jonka 
avuin yrityksen prosesseja sekä yrityskulttuuria on lähdetty muokkaamaan yhä tehokkaam-
paan ja tuloksellisempaan suuntaan. Käsikirjan tuoreudesta johtuen muutokset arjessa eivät 
toistaiseksi ole huomattavia, mutta suunta on oikea. Alkuvaiheessa on erityisesti kiinnitetty 
huomiota tekemisen laatuun, toimintatapoihin, sekä käyttäytymismalleihin ja niihin vaikut-
tamiseen.  
 
Tämän opinnäytetyön, Kasvun käsikirjan käsittelemien endogeenisten tekijöiden osa-alueiden 
kokonaisvaltainen hallinta tai edes hahmottaminen on avain yrittäjän kasvuun niin ihmisenä, 
johtajana ja työnantajana. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Asiasanat yrityskulttuuri, sisäinen markkinointi ja viestintä, valmennus ja johtamisjärjes-
telmät.  
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The thesis Endogenous factors as an engine for company growth: The Handbook of Growth 
focuses on at the importance, usage and implementation of a company’s inner processes (fo-
cusing on corporate culture, inner marketing and communication, training and management 
systems). 
 
This thesis is based on a small entrepreneur company’s (Mezera Ltd) need for clear working 
models, which are easy to understand and implement throughout the organization. Mezera 
Ltd commissioned a manual to help the company to define its processes and build a strong 
foundation for the company to build on. One of the most important aspects in this thesis is 
the easy-to-read style to better serve the reader. The examples used are from the real busi-
ness world and the assignments in the handbook build an entirety ment to facilitate everyday 
work. 
 
Each topic is further discussed using special theoretical examples (for example. Dr. R. Cialdi-
ni’s survey on purchase psychology). For the sake of clarity, these examples are all written by 
using examples from the real life. “Why is this important?” part gives the reader a good view 
on the topics’ philosophy behind the theoretical model. In addition, some examples from the 
largest business training company Trainers’ House Plc. are also used. 
 
The thesis has provided Mezera Ltd with a manual for everyday leading. With the help of the 
manual, Mezera Ltd has been able to change its processes in a more efficient direction. Due 
to the short time the manual has been in use, the results are not yet clearly visible. The di-
rection, however, is right. The first changes have concerned quality, ways of working as well 
as influencing behavioural models. 
 
Realization and overall acknowledging of the factors examined in the thesis are the key for 
the entrepreneurs’ growth as a person, leader and employer. 
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ment systems 
 5 
Sisällys 
 
1 Johdanto ............................................................................................. 6 
1.1 Työn tarkoitus ja tavoitteet .............................................................. 6 
1.2 Rajaus ja näkökulmat ..................................................................... 7 
2 Yritykset, joita työssä käsitellään ............................................................... 7 
2.1 Mezera Oy ................................................................................... 7 
2.1.1 Historia ja nykypäivä ............................................................. 7 
2.1.2 Tavoitteet ja tulevaisuus ........................................................ 8 
2.2 Trainers’ House Oyj ........................................................................ 9 
2.2.1 Historia ............................................................................. 9 
2.2.2 Nykypäivä .......................................................................... 9 
2.2.3 Esimerkkejä Trainers’ Housen tarjoamasta ................................ 10 
3 Endogeeniset tekijät ............................................................................ 13 
4 Kasvun käsikirja .................................................................................. 20 
4.1 Yrityskulttuuri ............................................................................ 20 
4.1.1 Teoriaa yrityskulttuurista ..................................................... 20 
4.1.2 Yrityskulttuuri ja sen tärkeys ................................................. 21 
4.1.3 Kulttuurin näkyminen Trainers’ Housessa .................................. 26 
4.1.4 Tehtävä yrityskulttuurista ..................................................... 28 
4.2 Sisäinen markkinointi ja viestintä ..................................................... 33 
4.2.1 Teoriaa sisäisestä markkinoinnista ja sen tärkeydestä .................. 33 
4.2.2 Sisäisen markkinoinnin ja viestinnän näkyminen Trainers’ Housessa .. 37 
4.2.3 Tehtävä sisäisestä markkinoinnista ja viestinnästä ....................... 39 
4.3 Valmennus ................................................................................. 42 
4.3.1 Teoriaa valmennuksesta ja valmentamisesta .............................. 42 
4.3.2 Valmentamisen tärkeydestä .................................................. 43 
4.3.3 Valmennuksen näkyminen Trainers’ Housessa ............................. 44 
4.3.4 Tehtävä valmennuksesta ...................................................... 45 
4.4 Johtamisjärjestelmät .................................................................... 46 
4.4.1 Teoriaa johtamisjärjestelmistä .............................................. 46 
4.4.2 Johtamisjärjestelmien tärkeydestä ......................................... 46 
4.4.3 Johtamisjärjestelmien näkyminen Trainers’ Housessa ................... 47 
4.4.4 Tehtävä johtamisjärjestelmistä .............................................. 51 
5 Johtopäätökset ................................................................................... 51 
Lähteet .................................................................................................... 54 
Liitteet ..................................................................................................... 56 
 
 6 
 
1 Johdanto 
 
Työmme ”Kasvun käsikirja”, perehtyy yrityksen sisäisiin kasvun moottoreihin, niihin menetel-
miin, joiden toimiessa mahdollisimman tehokkaasti yritys pystyy saavuttamaan kasvua omien 
sisäisten prosessiensa kautta. ”Kasvun käsikirja” on manuaali, joka on laadittu manageri- ja 
ohjelmatoimisto Mezera Oy:lle. Teos on erinomainen apuväline jokaiselle yrittäjälle, joka 
haluaa maksimoida yrityksensä sisäiset voimavarat mahdollistaakseen pääsyn seuraavalle ta-
solle.  
 
Elämme kevättä 2010. Maailma on muutoksen edessä, taantuma on jo nyt jättänyt jälkiä. 
Tällaisena vaikeana taloudellisena aikakautena moni yritys pidättäytyy taloudellisten panos-
tusten tekemisestä. Yritykset pyrkivät tekemään kustannustehokkaita, riskittömiä ratkaisuja 
ja juuri tämän takia onkin tehokkainta pyrkiä maksimoimaan yrityksellä jo olemassa olevat 
voimavarat. Yrittäjän on hyvä tiedostaa, että tuloksentekokykyä sekä konkreettista tulosta 
rakennetaan samoin kuin formula-autoa  – vasta kun kaikki osaset ovat optimikäytössä, kye-
tään saavuttamaan maksimaalinen huippunopeus.  
 
1.1 Työn tarkoitus ja tavoitteet 
  
Työmme on laadittu manageri- ja ohjelmatoimisto Mezera Oy:lle. Se on manuaali, jonka avul-
la Mezera pyrkii optimoimaan ja vahvistamaan toimintatapojaan sekä valamaan kasvulle op-
timaalista rakennetta. Erityisesti kulttuurin juurruttaminen työyhteisöön jo varhaisessa vai-
heessa edesauttaa haluttujen toimintamallien säilymistä silloinkin, kun yritys on saavuttanut 
suuremmat mittakaavat. Näihin toimintatapoihin, prosesseihin ja kulttuurin kohdistuvien ky-
symysten kohdalla Mezera on toivonut vastauksia tältä manuaalilta.  
 
Työ on kirjoitettu käsikirjaksi mezeralaisille sekä muille yrittäjille. Tahdomme työmme kautta 
nostaa esille uudenlaisia ajatuksia ja katsontakantoja, innovatiivisia ajatuksia ja uskallusta 
erilaisiin ratkaisuihin. 
 
Kasvusta ja menestyksestä on kirjoitettu vuosien saatossa kasapäin kirjoja. Jokainen teos on 
kuitenkin uniikki, niin myös meidän kasvun käsikirjamme. Tämä teos on meidän näkemyk-
semme. Teos perustuu siihen, mitä me itse olemme oppineet, lukeneet, kokeneet sekä siihen 
ideologiaan, johon uskomme. Tuomme työssämme esille Trainers’ House Oyj:n ajatusmaail-
maa sekä toimintatapoja höystettynä omilla ajatuksillamme ja muokattuna Mezeran tarpei-
siin.  
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1.2 Rajaus ja näkökulmat  
 
Työ on rajattu neljään endogeeniseen eli yrityksen sisäiseen tekijään: yrityskulttuuriin, sisäi-
seen markkinointiin ja viestintään, valmennukseen sekä johtamisjärjestelmiin. Näiden osa-
alueiden kohdalla Mezera on pyytänyt ajatuksia, toimintamalleja ja valmennusta Trainers’ 
Houselta. Koemme myös, että kyseinen rajaus pitää opinnäytetyömme selkeänä.  
 
2 Yritykset, joita työssä käsitellään 
 
Tarkastelemme työssämme suomalaista manageri- ja ohjelmatoimisto Mezera Oy:tä, sekä 
pörssiyritys Trainers’ House Oyj:tä.  
  
2.1 Mezera Oy 
 
2.1.1 Historia ja nykypäivä 
 
Mezera Oy on yrittäjä Karolina Liuksialan yritys, joka on toiminut vuodesta 2007. Yritys aloitti 
toimintansa muutaman maamme johtavan taiteilijan edustajana, mutta laajensi melko nope-
asti toimintaansa 52 artistiin. Alkuperäinen toimintamalli oli manageritoiminta, jossa artistit 
keskittivät kokonaisvaltaisesti edustuksensa yritykselle, niin että Mezera vastasi artistien 
myynnistä, markkinoinnista sekä muista esiintyvän taiteilijan keikkailuun liittyvistä käytännön 
järjestelyistä.  
 
Viime vuosien maailmantaloudellisten haasteiden edessä yrityksen business on kuitenkin 
muokkautunut ja siirtynyt aina vain asiakaslähtöisemmäksi. Tänä päivänä Mezeran liikevaih-
dosta noin 70 % koostuukin viihdetuotannoista, joissa koko paketti (joka voi sisältää esimer-
kiksi suunnittelun, tapahtuman toteutuksen, artistien suunnittelun ja buukkauksen, äänen-
toisto-, valo- ja lavatekniikansuunnittelun, sekä sen tilauksen ja toteutuksen) räätälöidään 
asiakkaan toiveiden mukaan. Viihdetuotannot kasataan asiakkaalle lähes poikkeuksetta ns. 
avaimet käteen -periaatteella, jolloin tekniikka, äänentoisto, valototeutukset, lavarakenteet, 
mainonta ym. palvelut tuotetaan tarvittaessa yrityksestä käsin.  
 
Manageritoiminta on edelleen olemassa oleva tuote yrityksen palvelutarjonnassa, mutta artis-
tiedustukset on karsittu ja säilytetty vain kaikista myydyimpien artistien kohdalla. Näihin 
artisteihin Mezeralla on yksinmyyntioikeus.  
 
Yritys on järjestänyt myös muutamia julkisia tapahtumia. Näistä kuluttajille suunnatuista 
tapahtumissa tähän mennessä tunnetuin lienee helmikuussa 2010 järjestetty ”Valentine Fes-
tarit”, jossa esiintyi muun muassa Idols-tähti Pete Parkkonen, NRJ:n Aamupojat, norjalainen 
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Malice In Wonderland sekä taikuri Jori A. Kopponen. Genrensä ensimmäinen Helsingissä jär-
jestetty sisäfestari toteutettiin Helsingissä sijaitsevassa The Circuksessa. 
 
Yrityksen nettisivuilla oleva teksti antaa kattavan ja selkeän kuvan yrityksen toimintatavasta 
sekä mahdollisuuksista, joita voidaan tarjota:  
 
”Mezera Oy on moderni ohjelmatoimisto, joka tarjoaa tasokasta ja elämyksellistä viihdettä 
kaikenlaisiin tilaisuuksiin ja tapahtumiin. Intohimomme on luoda viihteen avuin mieleen-
painuvia kokemuksia. 
 
Suunnittelemme aina asiakkaallemme viihde- sekä elämyskokonaisuuden, joka tukee tilai-
suuden tavoitteita. Olipa kyseessä yrityksen sisäinen tilaisuus, asiakastilaisuus, kokouspäivä 
tai yksityisjuhla, meiltä löytyy idea. Tuotamme tasokasta viihdettä joka tilanteeseen ja ti-
laisuuteen. Antakaa meidän suunnitella, ideoida ja lumota tai kertokaa, mitä haluatte. Me 
teemme sen mahdolliseksi. 
 
Päivitämme aktiivisesti itseämme viihteen uusista, nousevista tähdistä ja trendeistä. Käy-
tämme tuotannoissamme niin maamme eturivin esiintyjiä kuin ulkomaisia tähtiä. Kattavan 
verkostomme kautta kaikki on mahdollista!  
 
Pienuutemme on etumme. Persoonallisuutemme on valttimme. Palvelu on intohimomme. Me 
olemme Mezera.” (Mezera Oy 2010.) 
 
Tällä hetkellä Mezera Oy:n palveluksessa on kaksi vakituista työntekijää, minkä lisäksi yritys 
työllistää epäsäännöllisesti kolmea freelancer-työntekijää.  
 
2.1.2 Tavoitteet ja tulevaisuus 
 
Mezeran tulevaisuus nähdään yrittäjän mielessä valoisana. Viihde on aina ollut suuressa osassa 
ihmisten elämässä ja sen saralla kaikki on myös mahdollista, mikäli yrityksen uusiutumiskyky 
on vain kohdallaan. Uusiutuminen, muutoksen sietäminen ja uuden oppiminen ovat avainase-
massa, kun mietitään onnistumista viihdealalla. Ihmiset haluavat koko ajan uutta ja mielen-
kiintoista. Jokaisen vierailu esimerkiksi ravintolaan tai konserttiin täytyy olla elämys. Tämän 
alan ihmisillä on oikeasti suuri paine kehittää ja konseptoida uutta. 
Liuksiala näkeekin Mezeran kasvavana pienyrityksenä, jonka tavoitteena seuraavan viiden 
vuoden aikana on vakauttaa asemansa alalla. Kasvua tehdään harkiten. Työvoimaa lisätään 
sitä mukaan, kun tarve kasvaa. Viiden vuoden päästä ideaali tilanne olisi 10 tehokkaan myy-
jän muodostama tiimi. Samalla viiden vuoden ajanjaksolla tarkoitus on keskittyä tämänhetki-
seen palvelupakettiin. Kasvua tehdäänkin vain numeroin, ei tarjontaa laajentamalla. Tällä 
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aikajänteellä Liuksiala näkee Mezeran olevan maamme johtavien ohjelmapalvelutuottajien 
TOP viidessä.  
 
Mitä kymmenen vuoden päästä, mitä muuta, millä markkinalla ja minkälaisin yritysjärjeste-
lyin, sen aika näyttää. Haaveita, visioita ja tavoitteita on paljon.  
 
2.2 Trainers’ House Oyj 
 
2.2.1 Historia 
 
Yhtiö perustettiin pahimman laman aikaan, toukokuussa 1990. Jari Sarasvuo ja  
kolme muuta yhtiökumppania aloittivat toiminnan aivan toisenlaisessa busineksessa, kuin 
missä Trainers’ House on tänä päivänä. Monien vaiheiden kautta yhtiö päätyi kuitenkin kus-
tantamosta valmennusbusinekseen ja sen parissa on pysytty tähän päivään asti. Vuonna 2006 
Trainers’ House Oy:n rinnalle perustettiin Ignis Oy, joka on erikoistunut markkinointiin ja 
puhelimessa tehtävään kontaktointiin. Ennen sulautumista Satama Interactiveen yhtiön palve-
luksessa oli noin 100 henkilöä, joista loppuvaiheessa noin 50 oli kutsuttu osakkaiksi.  
 
Trainers’ House Oyj on hyvin omistajansa näköinen yhtiö, joka on kuin perhe, ja juuri tätä 
tunnetta on pyritty vaalimaan listautumisesta huolimatta. Ihminen oli vielä vuoteen 2009 asti 
Trainers’ Housen ensimmäinen arvo. Nykyään yhtiön palveluksessa on noin 250 ammattilaista. 
 
2.2.2 Nykypäivä 
 
Trainers’ House Oyj on liiketoiminnan kasvun palveluyritys, joka syntyi Satama Interactive 
Oyj:n ja Trainers’ House Oy:n yhdistyttyä 31.12.2007. Trainers’ Housessa tärkein missio on 
auttaa asiakkaita kasvamaan, se on myös tärkein oikeutus yhtiön olemassaololle. Trainers’ 
Housen filosofian mukaan kasvu perustuu lähtökohtaisesti neljään bisneskriittiseen alueeseen:  
 
CLARITY – ACCESS – SUCCESS – PROCESS 
 
Kuinka kasvu sitten oikein syntyy? 
  
CLARITY – Näkemys ennen näkyä 
Menneisyyden menestys ei takaa tulevaisuuden tulosta. Varsinkin, jos yrityksen tarkoitus on 
kasvaa. Menneisyys lamaannuttaa nykyhetken. Turvatakseen kasvun yrityksen on luotava tule-
vaisuus tässä hetkessä. Trainers’ House auttaa asiakkaitaan kirkastamaan kasvuideansa ja 
vahvistamaan sen tarinaa sekä luomaan suunnitelman, joka tekee kasvusta väistämätöntä. 
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ACCESS – Läpimurto markkinoilla markkinoinnin ja viestinnän keinoin. Kasvu syntyy aina yri-
tyksen ulkopuolella. Paraskaan idea, tarina tai toiminnan juoni ei luo kasvua, ellei sanoma 
kiinnosta asiakkaita. Access tarkoittaa markkinointia ja viestintää ja niiden avulla uusien 
mahdollisuuksien luomista; kykyä erottua edukseen, pääsyä asiakkaan puheille ja taitoa luoda 
parempia kasvumahdollisuuksia. Trainers’ House auttaa asiakkaitaan luomaan mahdollisuuksia 
kasvuun. 
   
SUCCESS – Ajattelun ja tekemisen muutos 
Menestyäkseen on keskityttävä jatkuvaan oppimiseen ja itsensä kehittämiseen. Niinpä Trai-
ners’ House määrittelee oppimisen - valmennuksen lopputuleman - älykkäänä mukautumisena 
kasvua rajoittavien haasteiden edessä. Oppiminen kun tapahtuu vain haasteiden kohtaamisen 
kautta. Yrityksen ja sen työntekijöiden menestys riippuu siitä, kuinka hyvin nämä osaavat 
kääntää markkinoinnin luomat mahdollisuudet kassavirraksi. Asiantuntijuuden lisäksi tähän 
tarvitaan elinvoimainen ilmapiiri, innostunut henkilöstö ja yhteinen päämäärä. Valmennuksen 
avulla yritys saa mahdollisuuden juurruttaa kasvuideansa, energisoimaan kulttuurinsa ja ra-
kentamaan uusia, kasvua luovia toimintatapoja. 
  
PROCESS – Kasvusysteemi käytäntöön 
Kasvun johtamisjärjestelmät valjastavat markkinoinnin ja valmennuksen energian osaksi ar-
kea, jatkuvaksi tekemiseksi, prosesseiksi. Johtamisjärjestelmät tasapainottavat kolme yrityk-
sen ydinprosessia: markkinat, ihmiset ja arvon tuottamisen. Ne yhdistävät markkinoinnin luo-
mat mahdollisuudet ja menestyvän henkilöstön arvoa tuottavaan yhteisölliseen tietotyöhön ja 
valjastavat kolmen yllämainitun kasvuelementin synnyttämän energian jatkuvaksi, tulokselli-
seksi kasvun tekemiseksi koko organisaatioon. 
 
2.2.3 Esimerkkejä Trainers’ Housen tarjoamasta 
  
Suurin osa yhtiön liikevaihdosta tulee tänä päivänä räätälöidyistä yritysvalmennuksista, jotka 
on räätälöity kunkin yrityksen tarpeiden mukaisiksi. Tarkkaan mietityn myyntiprosessin loppu-
tulemana on yleensä Trainers’ Housen näkemys siitä, kuinka asetettu tavoite saavutetaan 
yhtiön työkaluilla.  
 
Yleisin valmennusteema on myynti. Yritykset ovat viimeisten 20 vuoden aikana panostaneet 
yhä enemmän myynnin johtamiseen ja myyjien taitojen lisäämiseen. Luonnollisesti tämä nä-
kyy kasvaneena myynninvalmennustarpeena. Ohjelmien kesto ja koko vaihtelee kovasti koh-
deorganisaation tarpeesta ja suuruudesta. Lähtökohtaisesti pyritään siihen, että valmennuk-
set alkavat johdosta ja päättyvät alimpaan suorittavaan portaaseen. Näin taataan, että hank-
keella on ylimpien päättäjien siunaus ja mandaatti. 
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Valmennusohjelman kulun voisi lyhyesti kuvata seuraavasti: Kun asiakas on tehnyt positiivisen 
päätöksen, että ohjelma toteutetaan, Trainers’ House kokoaa tiimin, johon yleensä kuuluu 
asiakasvastaava, projektipäällikkö sekä valmentaja/valmentajia. Projektipäällikkö sopii asiak-
kaan kanssa ohjausryhmän, johon tulee Trainers’ Housen tiimin lisäksi asiakkaan muutama 
avainpäättäjä. Ohjausryhmän tarkoitus on olla kunkin projektin ”johtoryhmä”, eli ohjata 
suuntaa, tavoitteita ja seurata näiden toteutumista. Ohjausryhmä käyttää projektissa ylintä 
päätösvaltaa. 
 
Kun aikatauluista ja tavoitteista on sovittu, aloitetaan valmennuksen taustatöiden suunnitte-
lu. Mitä haastatteluja haluamme tehdä? Toteutammeko kyselyitä tai kenties yhteiskäyntejä? 
Myyjien kanssa tavoitteena on päästä kiinni ko. yrityksen arkeen ja ymmärtää yrityksen bu-
siness mahdollisimman hyvin. Periaatteessa jokainen myyntiprosessi on lähestulkoon saman-
lainen. Ensin pitää löytää asiakkaat ja luoda ensikontakti, minkä jälkeen sitten arvioida asia-
kasehdokas. Tämän jälkeen esitellään tuote/palvelu, pyydetään vastaväitteet ja käsitellään 
ne, sekä klousataan (eli kotiutetaan) kauppa. Jälkeenpäin kauppa olisi hyvä vielä pyrkiä mo-
nistamaan, ehkei täysin samalla tuotteella, mutta ainakin lisämyynnillä. (Sarasvuo 2002, 24). 
 
Kun taustatyövaihe on ohi, Trainers’ Housen tiimi suunnittelee asiakkaalle valmennusten run-
gon eli sen, mitä tapahtuu konkreettisesti missäkin vaiheessa. Runko hyväksytetään ohjaus-
ryhmässä ja tämän jälkeen ollaan yhteydessä osallistujiin. Heille lähetetään kutsut valmen-
nuksiin, ennakkotehtäviä ja lopuksi tietenkin suoritetaan itse valmennus. Valmennuksessa 
sovitaan lähes poikkeuksetta jostain asioista, joita kaikki osallistujat tekevät jatkossa enem-
män, vähemmän tai eri tavalla. Näitä yhdessä sovittuja asioita seurataan esimerkiksi Pulssi-
työkalun avulla ja tuloksia käsitellään erilaisissa viikko – ja kuukausipalavereissa. Tulostasoa 
sekä toimintatavan vakiinnuttamista kasvattaa aktiivinen ja avoin seuranta. Kun koko työyh-
teisö näkee tuloksesi avoimesti, saa se aikaan entistä omistautuneempaa sekä tuloksellisem-
paa toimintaa. Kuka kehtaisi laiskotella tai suorittaa kohtalaisesti työt, kun kollegat pääsevät 
suoraan arvioimaan jokaisen työtä!  
 
Yleensä valmennusohjelma sisältää yhden pidemmän valmennustilaisuuden, joka on pituudel-
taan yhdestä puoleentoista päivää. Tämän jälkeen aloitettua muutosta ylläpidetään säännölli-
sillä muutaman tunnin sparrauksilla. Tavoitteena ei nimittäin ole istua luokkahuoneessa ja 
oppia asioita teoriassa, vaan tehdä ja kokeilla uusia toimintatapoja ja hakea sparrausapua 
konkreettisiin tilanteisiin. Tätä kutsutaan työnohjaukseksi. Arjessa johdon edustajille joutuu 
kuitenkin useahkosti muistuttamaan, että he ovat se taho, jonka ansiosta haluttu muutos 
todellisuudessa joko tapahtuu tai ei. Valmentamisen voi ulkoistaa Trainers’ Houseen, mutta 
johtamista ei voi. Todellinen kehitys ja muutos tapahtuvat arjessa ja jokapäiväisessä työssä.  
 
Kaikki työssä esitetyt kuvat ovat opinnäytetyön tekijöiden piirtämiä. Kuvista ei ole olemassa 
kuvapankkia, sillä ne ovat Trainers’ Housen työntekijöiden ”hiljaista tietoa”. 
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Kuvio 1: Valmennusohjelmalla vaikutetaan yhteen tai useampaan asiaan 
 
Satama Interactiven ja Trainers’ Housen yhdistyminen on antanut mahdollisuuden käyttää 
valmennusohjelmien tukena sähköisiä johtamisen työkaluja, lähinnä sovittujen asioiden ja 
tulosten seurantaan. Näitä menetelmiä on kuvattu työn lopussa olevassa liitenipussa. Pulssi on 
näistä varmasti kevyin, käytetyin ja lajinsa tehokkain. 
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3 Endogeeniset tekijät 
Kuvio 2: Mahdollisuuksien puu. 
  
Kyseinen kuvio kuvastaa oivasti sitä, minkälaisten asioiden kanssa yritykset painivat. 
Pitkällä tähtäimellä yrityksen arvo jakaantuu kahteen ryhmään. Asioihin, jotka ovat omissa 
käsissä ja joihin voimme vaikuttaa pitkällä tähtäimellä, eli yli ajan, ja asioihin, jotka ovat ja 
tapahtuvat halusimme sitä tai emme. Nämä niin sanotut emergentit (eli tietystä kokonaisuu-
desta nouseva ja syntyvä uusi ilmiö) ilmiöt (Wikipedia 2010a.) ovat niitä asioita, joissa yrityk-
set pyrkivät hakeutumaan suotuiseen asemaan. Esimerkiksi yritys ei voi itse päättää, onko 
sillä kilpailijoita vai ei, koska yrityshän ei voi ilmoittaa markkinoille, että haluaa olla kyseisel-
lä toimialalla ainoa toimija. Näin ollen sen on kehityttävä ja pyrittävä kaikin keinoin olemaan 
kilpailijoitaan parempi ja tätä kautta ansaittava ainutlaatuisuutensa markkinassa. Trainers’ 
House Oyj on siitä ainutlaatuinen yritys, että sen johto on aina ollut erittäin kiinnostunut 
siitä, mitä markkinoilla tapahtuu ja mitä muutoksia asiakkaan maailmassa tapahtuu. Minkälai-
set asiat ovat asiakkaalle kaikkein tärkeimpiä, sillä kaikki tekeminen lähtee aina asiakkaan 
maailmasta käsin. Trainers’ Housella ei ole tutkimus- ja kehitysorganisaatiota, vaan kaikki 
muutokset viedään läpi kentällä tehden ja oppien. 
 
Trendit ovat myös erittäin hyvä esimerkki asioista, joista yritys ei voi päättää. Yksittäinen 
yritys ei voi synnyttää trendiä vaan se on useiden eri vaikuttajien synnyttämä ilmiö. Yritys voi 
toki olla ja usein onkin, vaikuttamassa trendien syntyyn. Nyt varmasti lukijana mietit, eikö 
tämän sitten voi lisätä toiselle puolelle ”puuta”, ei voi. Asia on helppo hahmottaa siltä kan-
nalta, että yksittäinen yritys ei voi päättää, esimerkiksi mihin suuntaan trendi kehittyy. Usein 
yritys joutuu mukautumaan trendin mukaiseksi ja muuttamaan mahdollisesti toimintaansa 
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trendin mukaan, ei toisin päin. Mikään yritys ei voi päättää markkinoiden ja loppukäyttäjän 
puolesta, että ”Tämä on nyt ainoa oikea tapa toimia tai ainoa oikea tuote ostaa, tehkää kaik-
ki tällä tavoin ja ostakaa näitä palveluita/tuotteita”. Hyvänä käytännön esimerkkinä on Trai-
ners’ House, jonka johto on ymmärtänyt jo aikaa sitten, ettei asiakas saa läheskään niin suur-
ta arvoa luokkahuonevalmennuksista, kuin esimerkiksi asiakasyritysten edustajien henkilökoh-
taisesta sparraamisesta eli henkilökohtaisesta työnohjauksesta, jossa ihminen oppii tekemällä 
ja saamalla palautetta heti. 
 
Nämä emergentit ilmiöt ovat oiva paikka yrityksen tason nostamiselle. Kuvitellaan hetkeksi 
maailma, jossa ei olisi minkäänlaista kilpailua. Mihin se johtaisi – todennäköisesti muun muas-
sa myyjistä tulisi laiskoja, sillä he odottaisivat pelkkiä inbound-tarjouksia ja koko tarjoaman 
taso heikentyisi, koska ei olisi pakko kehittyä. Näin ollen nämä ilmiöt ovat erittäin positiivisia 
ilmiöitä, jotka pitävät meidät ja ajattelumme elossa.  
 
Yrityksellä on myös asioita, joihin se voi vaikuttaa oman olemassaolonsa takaamiseksi ja edis-
tämiseksi. Näitä ovat kuvion oikealla puolella nähtävissä olevat asiat, kuten esimerkiksi pää-
omarakenne, joka on yrityksen tapa vaikuttaa omistajuusrakenteeseen. Esimerkkinä kerrotta-
koon, että Trainers’ Housen osakekannasta yli 60 % on henkilökunnan omistuksessa. Tämä on 
erittäin hyvä kuvaus siitä, kuinka sitoutunutta henkilökunta on yritykseen ja sen tarinaan. 
Panostus työhön ja sen aikaansaannoksiin on väistämättä erilainen silloin, kun omat hiutaleet 
ovat seassa samassa vellissä.  
  
Performance eli yrityksen kyky performoida – minkälaista tulosta se tekee, miten henkilökun-
ta onnistuu viemään yrityksen sanomaa asiakkaan maailmaan – on erittäin tärkeä asia. Trai-
ners’ Housen kulttuurissa on erittäin syvällä mittaaminen. Jokaperjantaisessa myyntipalave-
rissa seurataan tarkkaan jokaisen myyjän henkilökohtaisia suorituksia kuluneen viikon ajalta. 
Tärkeimpänä mittarina käytetään Deal Flowta eli sitä kuinka paljon kukin myyjä on kantanut 
euroja taloon sisään. Tämän lisäksi seurataan hyvin läpinäkyvästi kunkin myyjän aktiviteetti-
tasoa kentällä. Toisin sanoen kuinka monta asiakastapaamista tai valmennustilaisuutta kulla-
kin konsultilla on. Tämän opinnäytetyön toisessakin kohdassa on viitattu siihen toteamaan, 
että olet juuri niin hyvä kuin viimeisin suorituksesi on. Yritysmaailmassa vaan on niin, että 
olet juuri niin arvostettu yritys kuin millaista tulosta kykenet tekemään. Jos asiakkaat ovat 
valmiita äänestämään palveluidesi tai tuotteidesi puolesta lompakollaan ja myyntiorganisaa-
tiosi käy jatkuvaa liiketoimintakriittistä keskustelua uusien ja olemassa olevien asiakkaiden 
kanssa sekä tämän lisäksi vielä lunastaa lupauksensa korkealla tasolla, voidaan väittää, että 
yritys performoi omistajia ja johtoa hyvin tyydyttävällä tasolla.  
 
Menestyneessä liiketoiminnassa kaikki liittyy kaikkeen. Ilman hyvää trackiä ei voi olla hyvää 
stooria ja ilman hyvää stooria ei voi olla hyvää trackiä (suomeksi tämä tarkoittaa, että ilman 
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hyvää ja tuloksiin perustuvaa historiaa tästä nimenomaisesta tekemisestä sinulla ei ole tari-
naa, jota voit kertoa potentiaalisille asiakkaillesi, ja sama toisin päin – ilman hyvää tarinaa 
sinulla on lähtökohtaisesti pienemmät mahdollisuudet saavuttaa tilanne, jossa näytät kykysi.) 
Avataanpa hieman ajatusta. Yrityksellä on tarinoita kahdella tasolla, yrityksen oma tarina 
sekä yrityksen asiakkailleen toteuttama tarina. Yrityksen asiakkaalle toteuttamat tarinat, 
hyvät ja huonot, luovat yrityksen historiaa ja tunnettuutta. Yritysmaailmassa toimii samat lait 
kuin ihmistenkin maailmassa. Jos olet luotettava, saat aikaan tuloksia ja arvoa.  Jos sinulla on 
hyviä ideoita, sinun kanssasi halutaan tehdä töitä. Tällöin sinusta todennäköisesti jopa puhu-
taan hyvää. Oma taiteenlajinsa on myös markkinoida hyviä tuloksia.  
 
No mitä sitten tapahtuu jos meillä on hyvä tarina ja menestyksekäs historia? Sana leviää ja 
asiakkaiden odotusarvo nousee. Uudet asiakkaat odottavat innolla saavansa hyviä tuloksia ja 
vanhat asiakkaat odottavat saavansa jatkossakin yhtä hyviä ja ehkä jopa parempia tuloksia 
kuin tähän asti.  
 
Koska todellisuudessa asiakkaat päättävät milloin kukin yritys menee konkurssiin, on erittäin 
tärkeää pitää huolta siitä, että millaisia odotuksia asiakkaalla on yhteistyöhön liittyen. Odo-
tusten ylittäminen tai alittaminen vaikuttaa aina siihen millainen yrityksen tracki on.  
 
 
Kuvio 3: Marginaalit. 
 
Kyseinen kuvio selvittää auki tilanteen, mikä on arkea jokaisessa yrityksessä. Ajan kuluessa 
jokaisen yrityksen marginaalit alkavat väistämättä laskea. Näitä voidaan nostaa vakaalle ta-
solle kiinnittämällä huomiota, tai oikeammin sanottuna, nostamalla tehokkuuden tasoa (E), 
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parantamalla prosesseja ja tekemällä käynnissä olevista asioista prosessoitavia, hankkimalla 
esimerkiksi uusia koneita (P), sekä investoimalla. Kun nämä asiat on saatu hiottua toimiviksi, 
on keskittyminen ja painopiste siirrettävä enemmän käytännön tasolle. Tällöin pääsemme 
tilanteeseen, jossa yritys alkaa panostaa innovaatioihin (I, ylhäällä), Johtajuuteen (J) ja 
Markkinointiin (M). 
 
Totuus on edelleen se, että jokainen yritys on menossa konkurssiin. Kyse on aina vaan siitä, 
että minkä johtajan vahtivuorolla ja mitä tekoja tehdään tämän tilanteen välttämiseksi. Niin 
kuin tämän kuvion onnistuneeseen toteuttamiseen niin myös yleisimmin johtajan tärkein teh-
tävä on olla ajoissa huolissaan ja mietittävä jatkuvasti tekoja, joilla lähestyvää konkurssia 
saadaan siirrettyä yhä kauemmaksi tulevaisuuteen. 
 
Trainers’ Housen menestyksen salaisuus onkin aina ollut se, että yrityksen johto on jatkuvasti 
huolissaan edessä häämöttävistä haasteista. Näiden tietojen saaminen vaatii jatkuvaa markki-
nan haistelua ja keskustelua oikeiden ihmisten kanssa. Yrityksen toimitusjohtaja Jari Sarasvuo 
esimerkiksi keskustelee päivittäin sijoittajien, johtajakollegoiden ja tietenkin asiakkaiden 
kanssa. Totuushan on se, että tieto on tuolla ulkona, eikä yrityksessä. Johto, joka keskittyy 
ainoastaan menneisyyteen ja tähän hetkeen savuttaa harvemmin oikeasti hyviä tuloksia. Hyvä 
johtaja on jatkuvasti hermostunut ympäristöönsä ja tuntosarvet ojossa.  
 
Mitä nuo tekijät sitten tarkoittavat? Miksi juuri nämä ovat kriittisiä tekijöitä yrityksen menes-
tykselle? Miksi Trainers’ House kokee näiden olevan tärkeimpiä? Avataan jälleen hieman. 
  
E eli efficiency – tehokkuus 
 
Trainers’ House on kassavirtaorientoitunut myyntiorganisaatio, jonka tärkeimpiä mittareita on 
Deal Flow, eli puhdas ja raaka excel-laskelma siitä, kuinka monta euroa kukin myyjä on ta-
loon tuonut viikon, vuosineljänneksen ja koko vuoden aikana. Tähän vakuuttaa tietenkin se, 
kuinka paljon myyjä on tavannut asiakkaita, kuinka monta kertaa hän on käynyt vaikeita kes-
kusteluja, haastavien, epävarmojen ja kyseenalaistavien potentiaalisten asiakkaiden kanssa. 
Numerot puhuvat. Trainers’ Housen minimistandardi on 10 tapaamis-
ta/valmennuskonsultti/viikko. Tämähän tarkoittaa siis kahta tapaamista/päivä. Ei mahdoton. 
Tämä on tehokasta myyjän ajankäyttöä sillä totuus on se että diilit eivät synny yrityksen sei-
nien sisällä, vaan asiakkaan luona, asiakkaan tarpeesta ja asiakkaan maailmasta käsin. 
 
Tällä hetkellä maailman markkinatilanne on vaikeuttanut monien yritysten ja toimialojen 
näkymiä huomisesta. Valitettavaa mutta totta on että tästä markkinatilanteesta ei yksinker-
taisesti selviä voittajana, jos edes hengissä, ilman radikaalia aktiviteettien ja tekemisen tason 
nostoa. Heittäydytäänpä hetkeksi mielikuvien maailmaan... Kuvitellaan, että meillä on kaava 
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XYZ/1, jossa X kuvastaa uusien potentiaalisten asiakkaiden kanssa kasvotusten käytyjä keskus-
teluja, Y puolestaan tilannetta, jossa nämä keskustelut muuttuvat tosiksi keisseiksi (tässä 
tapauksessa sanalla tarkoitetaan uusia myyntimahdollisuuksia) ja Z kuvatkoon kaupallisia neu-
votteluja. 
 
Oletetaan että aiempaan, lamaa edeltäneeseen, aikakauteen verrattuna nyt laman aikana 
vain 0,7 käydyistä keskusteluista muuttuu todellisiksi keisseiksi. Näistä keisseistä edelleen 
vain 0,7 muuttuu eteenpäin kaupallisiksi neuvotteluiksi. Näiden tekijöiden yhteisvaikutus on 
0,49, mikä tarkoittaa, että X:iä, eli tapaamisia tarvitaan 2. Toisin sanoen on käytävä kaksi 
kertaa enemmän keskusteluita, jotta pystytään kattamaan 0,3 heikentymän. Tätä on tehok-
kuus. Ja tämä vaatii johtamista.  
 
I eli Innovaatiot 
  
Selkeydeksi mainittakoon että se toinen I kaavion yläpuolella kuvastaa Innovaatioita. Uudet 
innovaatiot, jotka vievät yritystä eteenpäin ovat avain yrityksen menestykseen. Trainers’ 
Housen menestyksen avain on erittäin trendiherkkä omistaja, Jari Sarasvuo. Trainers’ House 
on jo vuosia sitten aloittanut kasvun pois vanhanaikaisesta koulutusbusineksesta, kohti jotain, 
mitä voi reaalisesti mitata arjessa ja minkä vaikutus asiakasyrityksen kassavirtaan on helposti 
todennettavissa. Toisin sanoen Sarasvuo on määrätietoisesti luotsannut yritystään kohti bu-
sinesskriittistä tekemistä ja ajatusmaailmaa. Edelleen vain numerot puhuvat ja teot todista-
vat. Trainers’ Housen henkilöstö on kautta aikojen sitoutunut jokaiseen Sarasvuon liikkee-
seen, uudistukseen ja innovaatioon täysillä, koko sydämestään. Tästä syystä laiva on joka 
kerta kääntynyt kapteenin osoittamaan suuntaan reippaasti katoamatta tutkasta ja menettä-
mättä selkeää suuntaansa.  
  
J eli johtajuus 
 
Kuten jo ylempänä olemme maininneet niin poikkeukselliset tulokset vaativat poikkeuksellista 
johtamista. Johtamisen on myös oltava ennakoivaa ja rohkeaa. Tämä asia kohdeyritykses-
sämme, Trainers’ Housessa on ollut aina kunnossa. Yrityksen johto on ollut koko kasvun ajan 
aina historiasta nykypäivän saakka sitoutunutta ja seissyt päätöstensä takana. Suurena vaikut-
tajana tähän poikkeukselliseenkin sitoutumisasteeseen on luonnollisesti se, että yrityksellä on 
äärettömän sitoutunut omistaja joka on vetänyt puoleensa sitoutunutta henkilökuntaa. Tilan-
netta ja tasoa havainnollistaa hyvin se että noin 60 % pörssiyhtiön osakkeista on tänä päivänä 
henkilökunnan omistuksessa.  
 
Hyvällä johtajalla on kyky muuttua ja kasvaa käsillä olevaan tilanteeseen. Hyvä johtaja toi-
mii, kuten valmentaja.  
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Mitä sitten on valmentava johtajuus? Tätä voisi kuvastaa ja avata seuraavalla listalla: 
  
1 Suoritukseen puuttuminen ja välitön palautteen antaminen. 
2 Uskoo ihmisen potentiaaliin enemmän kuin henkilösi itse uskoo. 
3 Johtaa esimerkillä. 
4 Tapahtuu inspiroivan tavoitteen kontekstissa. Iso kuva – innostava päämäärä.  
5 Toistamista ja vaikeiden suoritusten pilkkomista. 
6 V6-vaatimista. 
a. Johtajan tehtävä on visioida, viestiä, vaatia, valmentaa, valvoa, vaihtaa ja tär-
keimpänä VÄLITTÄÄ. 
7 Johtaja saa ihmiset vapaaehtoisesti epämukavuusalueelleen, sillä kehitys tapahtuu 
epämukavuusalueella. 
8 Johtaja saa ihmiset ympärillään kasvamaan. 
9 Jatkuvaa. 
10 Kehittää luonnetta eikä vain skillsejä, eli taitoja. 
 
M eli markkinointi 
 
“Sinä olet tasan niin hyvä, kuin sinun viimeisimmät tuloksesi” – näin sanotaan urheilumaail-
massa urheilijoista. Sama väittämä pätee liike-elämässä. Yrityksen arjessa ja varsinkin Trai-
ners’ Housen kaltaisen yrityksen suhteen tilanne on kuitenkin enemmän se, että olet niin hyvä 
kuin miten hyvin olet ihmisten mielissä ja puheenaiheena.  
 
Markkinointi synnyttää tunnettuutta. Tämä ei liene yllätys kenellekään. Hyvällä markkinoin-
nilla saadaan hyviä puheenaiheita. Trainers’ House on aina ollut tunnettu räväkästä ja rohke-
asta markkinoinnistaan. Uskalletaan sanoa ja tehdä. Uskalletaan herättää mielipiteitä. Vii-
meisimpänä koko kansan eteen ja ajatuksiin nousseena ilmiönä voidaan mainita Fight Club. 
Fight Clubin osallistujat treenaavat ja valmentautuvat ammattilaisten ohjauksessa 5-6 aamu-
na viikossa. Liikkeelle lähdetään kuntotestein. Osallistujien etenemistä motivoidaan, tuetaan 
ja seurataan noin kuuden kuukauden ajan. Projektin perimmäinen ajatus ja idea on tappaa 
kroonistunut stressi. 
 
Fight Clubin kannustinjärjestelmä on käänteentekevä. Mikäli osallistuja ei pääse omiin tavoit-
teisiinsa, hän maksaa osallistumisestaan tuplahinnan. Fight Clubissa valmentajina toimivat 
ammatti personal trainerit, jotka tekevät yhdessä osallistujien kanssa lujasti töitä koko ru-
peaman ajan, puuttuen mahdollisiin alisuorituksiin ajoissa. Lopullinen vastuu on kuitenkin 
siellä mihin se kaikessa elämässä kuuluukin eli ihmisellä, yksilöllä itsellään. Tästäkin johtuen 
kiinnostus Fight Clubia kohtaan on ollut runsasta. 
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Fight Clubin markkinointi lähti liikkeelle yhtiön Strategy & Design – yksikön luomalla videolla, 
jonka tarkoituksena oli puhutella suoraan jokaisen katsoja sisäistä vellipersettä. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kuva 4: Ote Fight Clubin -videosta 
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4 Kasvun käsikirja  
 
4.1 Yrityskulttuuri 
 
4.1.1 Teoriaa yrityskulttuurista 
 
Aloitetaan virallisella määritelmällä, jonka meille tarjoaa ystävällisesti wikipedia: ”Yrityskult-
tuurilla tai organisaatiokulttuurilla viitataan yrityksen käyttäytymisnormien, arvojen, toimin-
tatapojen ja muiden vastaavien tekijöiden muodostamaan kokonaisuuteen. Tällaisia tekijöitä 
voivat olla esimerkiksi tervehtiminen, puhuttelu, virallinen ja epävirallinen hierarkia, johta-
mistapa, kokouskäytännöt, tiedotuspolitiikka ja monet muut asiat. 
 
Yrityskulttuuri muovautuu pitkän ajan kuluessa ja on jatkuvassa muutoksessa, eikä sitä voida 
täydellisesti kuvata. Yrityskulttuuria voidaan ohjata jonkin verran virallisilla määräyksillä, 
arvoilla ja muilla välineillä, mutta merkittävä osa yrityskulttuurista syntyy myös epävirallisten 
normien kautta.” (Wikipedia 2010b.) Vaikka wikipediaa ei tule pitää absoluuttisena totuute-
na, tämä kiteytys kuitenkin kaikessa jäykkyydessään pitää hyvin paikkansa. 
 
”Yrityskulttuuri on se yhteinen arvoperusta joka kaikkeen vaikuttaa. ” (Rope 2004, 59) Kult-
tuuri märittää yrityksessä sen käyttäytymisnormit, toimintatavat sekä sellaiset tavat kuten 
palaverikäytänteet, virallisen sekä epävirallisen hierarkian, tiedotuspolitiikan sekä monet 
muut asiat.  Kulttuuri on välttämätön, jotta voidaan saavuttaa haluttu menestys ja luoda 
hyvät olosuhteet, sekä ympäristö työskentelylle. Ylpeyden kulttuurin kautta yrityksen oma 
henkilökunta välittää sidosryhmilleen positiivista imagoa työnantajayrityksestään ja tätä kaut-
ta markkinoi firmaa sekä rakentaa mielikuvia potentiaalisten asiakkaiden ajatuksiin.   
 
”Yrityksessä tulisi olla määritelty selkeät ydinarvot, jotka ohjaavat sen kaikkea tekemistä. 
Tyypillisiä tällaisia sanoja ovat täsmällisyys, teknologinen edelläkävijyys, huomaavaisuus, 
viimeistelty ulkonäkö jne. Muutamien tällaisten ydinarvojen määrittäminen henkilöstölle ovat 
elementtejä, jotka aikaansaavat sekä yhteisöllisyyttä että myös yhteneväistä toimintamallia 
yritykseen. Ilman näitä ydinarvojen julistusta ajatellut toimintaperiaatteet jäävät vain toive-
tasolle ilman että kukaan on 
sisäistänyt niitä toimintape-
rustoiksi”. (Rope 2004, 67) 
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Kuvio 5: Tunnelma vaikuttaa tekemiseen, tekeminen tuloksiin ja se taas tunnelmaan 
 
Yrityksissä tulee kiinnittää huomiota ns. TTT-kolmion mahtiin. Tämä tarkoittaa sitä, että yh-
tiössä vallitseva tunnelma (viihtyvätkö ihmiset, onko heillä mieluisia tehtäviä, kivoja työkave-
reita, etenevätkö he urallaan?) vaikuttaa suoraan ihmisten tekemiseen ja sen laatuun, teke-
minen taas vaikuttaa saataviin tuloksiin ja tulosten taso vaikuttaa vääjäämättä tunnelmaan. 
Ihmiset tykkäävät olla voittajien puolella ja lähtökohtaisesti pitävät menestyksestä. 
 
4.1.2 Yrityskulttuuri ja sen tärkeys  
 
Yrittäjän tulee miettiä yrityksensä toimintamalleja aina kasvun kautta. Pienessä, muutaman 
hengen yrityksessä esimerkiksi tiedon jako ja dokumentointi voidaan pystyä hoitamaan usein 
kovinkin kotitekoisin konstein. Liiketoiminnan kasvaessa törmätään väistämättä tilanteeseen 
jossa mainitut asiat on organisoitava toimimaan helposti ja tehokkaasti, niin että tieto on 
kaikkien sitä tarvitsevien saatavilla. Tästä syystä halutun ja järjestelmällisen kulttuurin ja 
toimintatapojen rakentaminen yritykseen on parasta aloittaa jo silloin kun yritys on pieni. 
Toimiva ja hyvin organisoitu toimintakulttuuri mahdollistaa kasvun.  
 
Innovatiivisen yrityksen kulttuuri myös kannustaa jokaista yksilöä kehittymään. Yksilöiden 
kehityksen kautta kun tapahtuu väistämättä myös koko organisaatio kehitystä. ”Kehitystyön 
tulisi olla asenne, jossa jokaisen henkilön automaattisena yhtenä tehtävänä olisi kehittää sitä 
toimintaa jossa omaa työtään tekee. Vain tätä kautta jatkuva ja kokoaikainen toimiva kehi-
tyskulttuuri saadaan yrityksessä pelaamaan.” (Rope 2004, 69) 
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Kuvio 6: Kulttuuripuu koostuu yrityksen tärkeimmistä rakennuspalikoista 
 
On itsestään selvää, että yrityksen kulttuuri rakentuu eri paikoista eri asioille, ja niiden pe-
rustana on erilaisia perusasioita. Yllä kuvattu kulttuuripuu on kuitenkin oiva esimerkki niistä 
asioista, jotka ovat ehkä niitä kivijalassa olevia asioita, jotka ainakin vaikuttavat ja ovat tär-
keinä yrityksessä, kuin yrityksessä. Käydään ne läpi. 
 
Arvot 
 
Jos yrityksellä ei ole arvoja, se on mätä. Vähän niin kuin ihminen, jolla ei ole arvoja. Kukaan 
ei ole määritellyt tarkasti, minkälaisia tai mitä arvojen pitäisi olla, ne ovat meillä kaikille 
erilaisia. Arvoiksi voisi hyvin sanoa niitä asioita, joista olemme valmiit maksamaan tunnehin-
taa (Jari Sarasvuo 2010). Yksi esimerkki arvosta voi olla esimerkiksi, ettei petä kumppaniaan. 
Maksan hinnan tästä arvosta, kun katsot ihmistä, joka herättää sinussa kiinnostusta, muttet 
kuitenkaan suostu etenemään hänen kanssaan yhtään pidemmälle. Työ- ja yrityselämässä 
tämä voisi tarkoittaa esimerkiksi, ettet varasta. Et sisusta kotitoimistoasi työpaikan toimisto-
tarvikkeilla, etkä lähetä joulukortteja sukulaisillesi työpaikan frankeerauskonetta käyttäen. 
Sinulla on näin kaksi arvoa: en petä ja en varasta. Kuulostaa melkein raamatulliselta, eikö 
vain. 
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Yleensä yrityksen arvot ovat luonnollisesti omistajien aikoinaan luomia ja niitä ylläpidetään 
kulttuurin voimin. Yrityksen arvot ovat tosiaankin juuret, jotka pitävät sen kasassa vuorosta 
toiseen ja sukupolvesta toiseen. 
 
Ilmapiiri 
 
”Niität sitä tunnelmaa, minkä kylvät.” (Sarasvuo 2010) 
 
Jokainen meistä rakentaa yrityksen ilmapiiriä omalla käytöksellään. Se, että sinulla on huono 
päivä, ei oikeasti lähtökohtaisesti kiinnosta työkaveriasi, eikä varsinkaan asiakastasi. Me kaik-
ki näyttelemme usein oikein menestyksekkäästi välittävää näytelmää, jotta yleinen ilmapiiri 
pysyisi hyvänä. Keskity aina siihen, miltä näytät ja mitä viestit kasvoillasi, eleilläsi ja sanoilla-
si. Voit vaikuttaa yleiseen olotilaasi vaikuttamalla sisäiseen maailmasi. Oikeanlainen asennoi-
tuminen on ratkaisevaa. 
 
Rakasta työtäsi! 
 
Uhraamme siihen puolet elämästämme! Mitä enemmän pidät työstäsi, sitä paremmin työtäsi 
teet ja sitä enemmän saat siitä itse irti. 
 
Ole tyytyväinen itseesi 
 
Sisäinen rauha säteilee rauhallisuutena ja ilona ulkopuolelle 
Etsi syitä ja tilanteita, joissa voit kehua itseäsi! 
 
Huolehdi itsestäsi ja kollegoistasi 
 
Rikastumme itse, kun annamme! 
Opettele jättämään oma egosi ”narikkaan” 
 
Tällöin egon kokemukset eivät palaudu siihen itseensä, ja voit oikeasti nauttia elämästä. 
 
Ole läsnä tässä hetkessä 
Vain silloin, kuin keskityt yhteen asiaan 100 %:isesti voit saavuttaa 100 %:isia tuloksia. 
 
Huolehdi itsestäsi 
Terve keho huokuu voimaa ja itsevarmuutta. 
 
Ole kiitollinen 
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Menetämme sen, mitä emme osaa arvostaa. 
 
Aseta itsellesi aina tavoitteita 
Jos et ole varma, mihin olet menossa, kuinka voit koskaan päästä perille? 
 
Usko itseesi 
Uskotko siihen, mihin pystyt tai mihin et pysty – olet oikeassa kummassakin tapauksessa. 
 
Ajattele positiivisesti 
Aivomme ovat kuin puutarha ja ajatuksemme, kuin siemeniä. Mitä kylvät, sitä niität! 
 
(Heikkinen 2010) 
 
Viestintä ja kommunikointi, sekä kommunikointikieli 
 
Tarkennetaan vielä, että on tärkeää arvostaa ja panostaa niin kirjoitettuun, kuin puhuttuun 
kieleen yrityksessä.  
”Kieli on kommunikoinnin ja abstraktin ajattelun väline. Sitä on pidetty eräänä olennaisena 
erona ihmisen ja muiden eläinten välillä. Useimmat eläimet tosin viestivät jollakin tavalla, 
mutta ihmiskieli on kehittynyt selvästi pisimmälle. Eräät kädellisten yksilöt, kuten simpanssit 
ja gorillat, ovat ihmisten koulutuksessa oppineet ilmaisemaan monimutkaisiakin käsitteitä 
viittomilla.  
 
Kieli mahdollistaa abstraktina ajatteluna tulevaisuuden ja menneisyyden käsittelyn. Se laa-
jentaa olemisen tulemiseksi. Kieli siis laajentaa ja tehostaa niiden vasteiden määrää, joilla 
yksilö voi sopeutua ympäristöönsä, erityisesti yhteisönä, yhteistyötä tekevänä yksilöiden ko-
konaisuutena. Kielen syntyminen on ilmeisesti ollut laukaiseva tekijä tieteen, taiteen ja tek-
nologian syntyyn.” (Wikipedia 2010c.) 
 
Jokaisessa yrityksessä on omat sanat ja sanonnat, sekä ns. toimiala jargonia. Niin kuin maail-
man kulttuurissa, myös yrityskulttuurissa sanoilla ja omalla kielellä on merkitystä ja se luo 
yhteenkuuluvuuden, lauman tunnetta.  
Lempinimet ovat esimerkiksi asia, joka saa meidät tuntemaan olomme osaksi porukkaa ja luo 
ihmisten välille ”sisäpiirijuttuja”. Hauskat lempinimet voivat palauttaa mieleen muistoja 
yhteisistä kokemuksista, saada ihmiset nauramaan ja sitä kautta rentoutumaan ja viihtymään. 
Eikö ole huvittavan yksinkertaista ja itsestään selvää? 
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Käyttäytymismallit ja sisäiset pelisäännöt 
 
”Tulen töihin ajoissa.”  
”En tiuski työkavereilleni.” 
”Syön siististi haarukalla ja veitsellä ja sanon kiitos ruokalassa.” 
”Toimitan tarjouksen asiakkaalle ajallaan.” 
”En jätä menemättä sisäiseen palaveriin, vaikka ne ovatkin mielestäni turhia.” 
”Parkkeeraan autoni parkkiruutuun, en viivojen keskelle.” 
”Pyydän anteeksi, jos olen myöhässä palaverista.” 
 
Käyttäytymismallit ovat välillä kirjoittamattomia ja toisinaan kirjoitettuja malleja, jotka 
kaikki tietävät (tai uudet työkaverit oppivat tuntemaan). Nämä mahdollistavat sen, että kaik-
ki pelaavat samaa peliä. Käyttäytymismallit edustavat yrityskulttuuri-otsikon alla lakeja, joi-
den mukaan yrityksissä pyöritetään arkea. Tästä syystä on tärkeää, että näitä malleja vaali-
taan, niitä ylläpidetään ja korostetaan yhteisissä tilaisuuksissa. Poikkeuksiin tulee puuttua, 
jottei yhtiöön synny anarkiaa. Kirjoitetaan vielä kerran, ettei jää epäselväksi, poikkeuksiin 
tulee puuttua. Jos haluat jotain kestävää, et voi antaa esimerkiksi ”tähtimyyjien” mennä 
omilla pelisäännöillään, kun muut tekevät asiat sovitun mukaan. Jos olette sopineet yhdessä, 
että kaikki aloittavat viikon yhteisessä tilaisuudessa klo 8:00 maanantaiaamuna, esimiesten on 
pidettävä huolta, että näin tosiaankin käy. Tai jos on sovittu, että yhdessä sovittuja asioita 
seurataan Pulssi-työkalulla, ei kukaan saa poiketa tästä ilman erityistä lupaa tai force major –
tilannetta. 
 
Asiakaspalvelukonsepti ja asiakaspalvelun standardit 
 
Asiakkaat maksavat palkkamme, joten heitä on kohdeltava aina hyvin ja heidän tarpeistaan 
käsin. Kiinnitä huomiota siihen, että alaisesi kohtelevat asiakkaita juuri niin, kuin sinä kohte-
let heitä. Työpaikan sisäinen tunnelma heijastuu hetkessä asiakastyöhön ja tuloksiin. 
 
"Hyvin suunniteltu on puoliksi tehty" –sanonta pätee myös tässä. Toki on niin, että tilanteet 
vaativat joskus muutoksia ja säätelyjä, mutta kun perusta on kunnossa, niin on varaa hieman 
soveltaa. Yhtenäiset toimintatavat luovat enemmän yhteistä kulttuuria, kuin mikään muu. Jos 
et usko, mieti esimerkiksi uskontoa ja uskonnollisia riittejä tai armeijaa ja sen käyttämiä 
yhtenäisiä malleja. 
 
Yhtenäiset pelisäännöt asiakastyössä antavat asiakkaille myös turvallisuuden tunnetta siitä, 
että teidän yrityksessä saa aina samankaltaista tai edes lähettää samantasoista asiakaspalve-
lua. 
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Yhtenäiset johtamistavat 
 
Johtamistapoja on niin monta, kuin on johtajiakin. Silti samalla tavalla, kuin asiakasproses-
seissakin, johtamisessa tulee myös olla ennalta määriteltyjä piirteitä, jotka kaikki johdon 
edustajat tekevät samalla tavalla. Näitä ovat esimerkiksi palaverikäytännöt, viikkorytmi, peli-
säännöt, lupausten pitäminen, tulosten vaatiminen, kehityskeskustelut, jne. Johdon on pelat-
tava samalla kartalla. Esimerkkinä voisi käyttää lasten kasvattamista. Jos toinen vanhemmista 
kieltää jonkin asian ja toinen taas antaa siihen luvan, eivät vanhemmat pelaa samassa tiimis-
sä ja lapsi oppii, että esimerkiksi isä antaa luvan, jos äiti kieltää.  
 
4.1.3 Kulttuurin näkyminen Trainers’ Housessa 
  
Jos Trainers’ Housen toimitusjohtajaa ei lasketa, niin talo on suurelle yleisölle varmasti tun-
nettu omanlaisestaan kulttuurista. Se, että asiakkaat varaavat neuvottelutiloja omiin tarkoi-
tuksiinsa TH:n tiloista pelkästään sen takia, että siellä on niin hyvä tunnelma, kertoo jotain 
siitä, että kulttuurin rakentamisessa on onnistuttu. 
 
Trainers’ Housessa on loppujen lopuksi panostettu hyvin yksinkertaisiin asioihin, jotka on hiot-
tu ja säädetty timmiin kuntoon. Johto on 20 vuoden ajan toistanut samoja lauseita ja uskonut 
niihin, kuin raamattuun. Tietyllä tavalla kulttuuri onkin yrityksen raamattu, ehkä vain kirjoit-
tamaton sellainen. Sellaiset sanonnat, kuten ”Minimistandardi ei ole tavoite” tai ”AAA – Auta 
aina arpomatta” ovat asioita, jotka iskostetaan jokaisen uuden työntekijän päähän jo sisään-
käynnillä. Tietyllä tapaa jopa kirjaimellisesti. Trainers’ Housen vastaanottotiskin takana istuu 
nimittäin ”First Impression Manager” eli FIM, joka hymyilee aina, ei ole koskaan pahalla pääl-
lä, eikä hänen koskaan kuule sanovan ”Ei. Tämä ei onnistu.” 
 
Myyntiorientoitunut yhtiö vaalii myyntikulttuuriaan ja aina, kun on syytä juhlaan – juhlitaan 
yhdessä. Trainers’ Housessa on käytössä kauppakello, jota saa ja pitää soittaa aina, kun on 
myynyt jotain (ihan mitä vaan), josta saa taloon euroja. Kello on messinkinen laivakello, jossa 
on naru ja erittäin kimeä ääni. Kun kello soi, kaikki taputtavat. Ihan totta, kaikki taputtavat. 
Jopa ne, jotka istuvat palavereissa taputtavat. Jos asiakkaat eivät ole vielä tutustunut tähän 
outoon, mutta kiehtovaan yhteiseen tapaan, myyjä voi kertoa, että ”Tää on meidän juttu”. 
Usein asiakkaat myös sopivat päätöspalavereja Trainers’ Houseen, jotta pääsevät soittamaan 
kelloa yhdessä myyjän kanssa ja kuulemaan, kun koko talo räjähtää raikuviin aplodeihin. 
 
Eräs Trainers’ Housen valmennuskonsultti (Valmennuskonsultti 2010) kertoi, että haluaisin 
nostaa Trainers’ Housen kulttuurista esille kassavirtakeskeisyyden ja kilpailuhenkisyyden. Hän 
kertoo, että arvostaa yhtiötä, joka on aidosti kiinnostunut niistä euroista, jotka kassassa ovat 
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tai mistä seuraavat tulevat. Yhtiön toimitusjohtaja on jossain välissä kuvaillut Trainers’ Hou-
sea kassavirtaorientoituneeksi yhtiöksi. Sitä se kyllä on.  
 
Haastattelemamme valmennuskonsultti innostui kertomaan enemmän myös tuosta kilpailu-
henkisyydestä. Hän kuvaili Trainers’ Housea huippu-urheiluyhteisöksi, jonka pelaajat pyrkivät 
aina performoimaan korkealla tasolla. Jokaiseen asiakaskohtaamiseen valmistaudutaan huo-
lella ja roolitukset ym mietitään tarkkaan. Mikäli asiakas päätyy tarjouskilpailussa toiseen 
vaihtoehtoon, otetaan hävitty kauppa vastaan pää pystyssä ja kiitetään asiakasta siitä mah-
dollisuudesta, että olemme saaneet olla kilpailussa mukana. Eräs erittäin tärkeä asia on, ettei 
kukaan, koskaan puhu pahaa asiakkaista tai kilpailijoista. Tämä on pyhä sääntö, jota ei rikota. 
Vastustajiin suhtaudutaan aina kunnioittavasti ja jos heille häviää, voi asiakkaalta aina kysyä: 
Miksi kilpailijamme oli parempi? Voimmeko tehdä jotain ensi kerralla paremmin? Tämä muu-
ten herättää myös asiakkaassa kunnioitusta. 
 
Yksi Trainers’ Housen tärkeimmistä panostettavista asioista on ihmiset, ne tekijät, jotka 
mahdollistavat kaikkien yhteisen unelman toteutumisen. Perheyrityksessä kun ollaan, omista 
huolehditaan ja heidän takanaan seistään. Arjessa tämä näkyy myös aktiivisena henkilöstöpo-
litiikkana: työterveyshuolto on hoidettu, työpaikalla on liikuntatilat, jotta keho voisi hyvin ja 
ihmisille järjestetään säännöllisesti mielenruokaa valmennuksen muodossa. Talossa on myös 
kirjasto, josta voi käydä hakemassa tuoreita ajatuksia.  
 
Trainers’ Housen yhdistyessä Satama Interactiven kanssa jouduttiin kahden hyvin erilaisen 
yhtiön kulttuurit sulauttamaan yhteen. Tässä samassa integraatiossa muokattiin myös yhtiön 
arvoja. Aikaisemassa Trainers’ House Oy:ssä arvoina olivat: 
 
IHMINEN – Teemme työtä ihmiseltä ihmiselle 
ROHKEUS – ”Tee joka päivä jotain, mikä pelottaa sinua. Näin pelon valtakunta on joka päivä 
kauempana” 
NOPEUS – Laadukas nopeus ja asiakkaan yllättäminen positiivisesti. 
KASVU – Olemme kaikki kasvamassa ja menossa eteenpäin. 
TULOS – Asiakkaan saamat tulokset meidän kanssa tehtävästä yhteistyöstä ovat ne, jotka rat-
kaisevat. Meidän tulokset myös. 
 
Uuden Trainers’ House Oyj:n arvoiksi määriteltiin vuonna 2008 seuraavat (Trainers’ House 
2010a.) 
 
”Asiantuntijaorganisaatiomme arvojen mukainen toiminta on liiketoimintamme tärkeimpiä 
peruskiviä. Noudatamme arvojamme työskennellessämme sekä asiakkaiden että kollegoit-
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temme kanssa. Kannustamme ja palkitsemme henkilöstöä näiden arvojen toteuttamisesta 
jokapäiväisessä työssä.  
 
KASVU - Kasvu on tehtävämme. Autamme sekä ihmisiä että yrityksiä nousemaan uudelle tasol-
le. Investoimalla inhimilliseen, ammatilliseen ja yritystason eettiseen kasvuun syntyy tuloksia. 
Kasvu voi tarkoittaa henkilökohtaista kasvua, myynnin kasvua, toiminnan kasvua, kannatta-
vuuden kasvua, yrityksen toimintatavan jalostumista. Primääritehtävämme on varmistaa asi-
akkaamme bisneksen nousu seuraavalle tasolle, samoin kuin sekä oman että asiakkaamme 
henkilökunnan myönteinen kehitys ja kypsyminen.  
 
PASSIO - Hinta ensin, palkka sitten. Uudelle tasolle nousu vaatii aina tunnehintaa ja uhrauk-
sia. Passio tarkoittaa sekä uhrausta että intohimoa. Tehtävälleen syttynyt ihminen on valmis 
maksamaan hinnan, tekemään uhrauksia ja saamaan lopulta myös palkinnon tekemisistään. 
Suhtaudumme intohimoisesti asiakkaan meille antamiin tehtäviin. Olemme valmiit tekemään 
tehtävän eteen lujasti ja uhrautuen töitä.  
 
JÄRKI - Järjen käyttö on meillä sallittua.  
 
EHEYS - Eheys on elämän suuri päämäärä. Eheys tarkoittaa asiakkaan tulosten kunnioitusta, 
asioiden tekemistä aikataulussa.  
 
RAKKAUS - Kohtaamme vaikeudet niin työssä kuin ihmissuhteissa rakastavasti ja anteeksianta-
vasti. Me välitämme asiakkaistamme, toisistamme, työstämme, tuloksistamme, itsestämme.  
Trainers’ Housen voi rehellisesti sanoa toimivan arvojensa mukaisesti.” (Trainers’ House 
2010b.) 
 
4.1.4 Tehtävä yrityskulttuurista 
 
Niin kuin muitakin yritysjohtamiseen liittyviä asioita, yrityskulttuuria tulee pohtia säännölli-
sesti ja kehittää välillä tietoisesti. Pohdi seuraavaksi kynän kanssa, miten sinun yrityksessä on 
seuraavat asiat hoidettu. Mieti, mitä meinaat tehdä asioille seuraavaksi ja mikä edustaisi 
sinulle ”täydellistä” tilannetta näiden osalta. 
 
1 Viestintä ja informointi 
 
Tilanne tällä hetkellä: 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
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____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
 
Seuraavassa vaiheessa aion kehittää näitä: 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
 
Tilanne olisi täydellinen, jos/kun seuraavat asiat ovat kohdillaan: 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
 
2 Arvot 
 
Tilanne tällä hetkellä: 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
 
Seuraavassa vaiheessa aion kehittää: 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
 
Tilanne olisi täydellinen, jos/kun seuraavat asiat ovat kohdillaan: 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
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3 Asenne 
 
Tilanne tällä hetkellä: 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
 
Seuraavassa vaiheessa aion kehittää: 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
 
Tilanne olisi täydellinen, jos/kun seuraavat asiat ovat kohdillaan: 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
 
4 Tunnelma 
 
Tilanne tällä hetkellä: 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
 
Seuraavassa vaiheessa aion kehittää näitä: 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
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Tilanne olisi täydellinen, jos/kun seuraavat asiat ovat kohdillaan: 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
 
5 Valmennus 
 
Tilanne tällä hetkellä: 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
 
 
Seuraavassa vaiheessa aion kehittää näitä: 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
 
Tilanne olisi täydellinen, jos/kun seuraavat asiat ovat kohdillaan: 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
 
6 Motivointi 
 
Tilanne tällä hetkellä: 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
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Seuraavassa vaiheessa aion kehittää näitä: 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
 
Tilanne olisi täydellinen, jos/kun seuraavat asiat ovat kohdillaan: 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
 
7 Pelisäännöt 
 
Tilanne tällä hetkellä: 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
 
Seuraavassa vaiheessa aion kehittää näitä: 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
 
Tilanne olisi täydellinen, jos/kun seuraavat asiat ovat kohdillaan: 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________ 
____________________________________________________________________
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4.2 Sisäinen markkinointi ja viestintä 
 
4.2.1 Teoriaa sisäisestä markkinoinnista ja sen tärkeydestä 
 
Markkinointi on lähtökohtaisesti ideologialtaan melko samanlaista, olipa sitten kyse sisäisestä 
tai ulkoisesta markkinoinnista. Kummassakin tapauksessa kohderyhmän mielenkiinto ja kiin-
nostus täytyy herättää ja ylläpitää niin kauan ja siinä määrin, kuin on tarpeen. 
 
Sekä ulkoinen että sisäinen markkinointi on yleensä hyvin suunniteltua, ns. vuosikelloja käyte-
tään usein molemmissa ja suunnitelmallisuus näyttelee tärkeää roolia.  
 
Wikipedia märittelee markkinoinnin seuraavalla tavalla: ”Markkinoinnin tarkoitus on luoda 
arvoa asiakkaalle ja voittoa yritykselle. Markkinointi on liiketoimintaa, jossa pyritään tyydyt-
tämään asiakkaan tarpeet ja samalla solmimaan pysyviä asiakassuhteita.” (Wikipedia 2010d.) 
Tunnetun markkinoinnin tutkijan Philip Kotlerin mukaan "Markkinointi on sosiaalinen prosessi, 
jonka kautta yksilöt ja ryhmät tyydyttävät tarpeitaan ja halujaan vaihtamalla tuotteita ja 
luomalla arvoa muiden kanssa". Pätevästi sanottu, eikö? 
 
Haluamme lähestyä tässä työssä markkinointia toisenlaisen tutkijan ja markkinoinnin spesia-
listin näkökulmasta. Kirjassaan ”The psychology influence of persuation” Robert Cialdini käy 
läpi viisi vaikuttamisen lakia, joiden on tutkitusti ja todistetusti todettu toimivan ihmisten 
keskuudessa. Seuraavat rivit kannattaa lukea tarkasti, ja pyrkiä soveltamaan omassa toimin-
nassa niiltä osin, kuin se on mahdollista ja tarpeen. 
 
Sosiaalinen todiste (social proof) 
 
Ihminen pyrkii luonnostaan hakemaan tekemisilleen sosiaalisen todisteen lähes kaikesta mitä 
hän tekee. Ihminenhän on lähtökohtaisesti epävarma otus, jonka peruskokemus itsestään on 
häpeä. Minä en riitä, minä en ole tarpeeksi hyvä. Tästä johtuen silloin kun ihminen kokee 
epävarmuutta, hän kopioi alitajuisesti ympäristönsä käyttäytymistä. Tämän takia esimerkiksi 
asiakastyössä referenssit ovat tärkeitä – jos joku muun on kokeillut ja onnistunut, voin minä-
kin yrittää. Harvaa haluaa tai uskaltaa olla ensimmäinen. Maine asiakkuuksia apinoidaan.  
 
Toisena toimivana esimerkkinä voisi ajatella tyypillisen tilanteen arkielämästä. Kuvittele että 
näet kaksi ravintolaa, joista et tiedä mitään. Ulkonäön perusteella niissä ei ole juurikaan 
eroa. Kumman ravintolan valitset? Sen, joka on tyhjä, vai sen, jossa on ihmisiä? Tietenkin sen, 
jossa on muitakin!  
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Tämä sama asia pätee myös markkinoinnissa, sisäisessä viestinnässä – johdon kuuluu markki-
noida omia tuloksiaan ja näyttää todisteita siitä, että meidän juttu toimii ja siitä on asiakkail-
le hyötyä. Kaikkeen, mitä viestit, tulee piilottaa pieniä mitalin heijastuksia ja fanfaarin kaiku-
ja niistä pienistäkin voitoista ja onnistumisista. Muista myös aina markkinoida ja puhua myös 
siitä, mitä haluat seuraavaksi tapahtuvan. Markkinoi itseäsi, suunnitelmiasi ja tulevaisuuttasi.  
 
Vastarakkaus eli vastavuoroisuuden laki, resiprokaatio (Reciprocity tai reciprocation) 
 
Kun ihminen saa jotakin, hänelle syntyy tarve maksaa takaisin. Kyseessä on niin sanotusti 
henkinen velka. Tälle psykologiselle totuudelle on rakennettu mm. maistiaistilaisuudet. Eikö 
kuulosta tutulta? No kokeillaanpa seuraavia esimerkkejä: oletko ikinä järjestänyt juhlia ja 
kutsunut jonkun, koska hänkin on joskus kutsunut sinut? Tai oletko ikinä lähettänyt joulukort-
tia ihan vaan sen takia, koska kyseinen henkilö on lähettänyt edellisen jouluna kortin sinulle? 
Näin se toimii ja jos sitä osaa käyttää taidokkaasti, vastavuoroisuudenlaista voi olla hurjasti 
hyötyä liike-elämässä. 
 
Asiakastyössä tämä tarkoittaa sitä, että sinun täytyy koko ajan etsiä tilaisuuksia tuottaa asi-
akkaalle sykähdyttäviä hetkiä. Asiakas haluaa korvata myönteisen kokemuksensa sinulle jos-
sain toisessa muodossa. Miellyttävän usein kauppana.  
 
Markkinoinnissa ja yrityksen sisäisessä toiminnassa tämä tarkoittaa pieniä myönnytyksiä, jotka 
eivät olennaisesti vaikuta yrityksen kassavirtaan, mutta jättävät toisen hyvällä tavalla kiitolli-
suudenvelkaan. Ihminen kokee, että häntä kuunnellaan, arvostetaan ja sitä kautta hän on 
valmis tekemään vastapalkkioksi jotain paremmin. Esimerkki: Henkilö lähtee pääsiäisen viet-
toon ja pyytää saada olla yhden ylimääräisen päivän palkattomalla lomalla. Hyväksy asia, niin 
hän taatusti tekee seuraavat kaksi viikkoa töitä paljon tehokkaammin, tomerammin ja pa-
remmin. Lisäksi hän kokee, että häntä on kuunneltu yksilönä ja ymmärretty.  
 
Niukkuuden laki (scarcity) 
 
”Tällä kupongilla jauhoja vain 2kg/talous”. ”Rajoitettu erä”. ”Kerromme tämän nyt sinulle, 
koska olet meidän avainasiakkaamme”. ”Niin kauan, kuin tavaraa riittää”. Yksinkertaisuudes-
saan, haluat eniten sitä, mitä et voi saada. Jos jotain on vähän, sen arvo nousee.  
 
Haemme elämässä koko ajan mahdollisuuksia tarttua ainutkertaisiin tilaisuuksiin. Himoitsem-
me uniikkeja ominaisuuksia ja henkilökohtaisia etuja. Voisi kai asian kuvata niinkin, että mei-
tä motivoi enemmän se, mitä voimme menettää, kuin se, mitä voimme saada. Arjen esimer-
keistä ensimmäisenä tulevat mieleen ihmissuhteet. Et ole kiinnostunut pojasta/tytöstä, joka 
pyytää sinua treffeille juuri ollenkaan, kunnes huomaat hänet pussailemassa puiston penkillä 
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toisen kanssa. Sinulle syntyy tunne, että sinunkin on saatava tuo ja että tämä henkilö on alun 
alkaen ollut sinua varten. Et pysty kontrolloimaan itseäsi ja aloitat ”epätoivoisen” yrittelyn 
saada tämän henkilön taas kiinnostumaan sinusta. 
 
No, miten tämä näkyy sitten yrityksessä sisäisesti. Niukkuutta voi olla esimerkiksi se, että 
kiireinen johtaja haluaa jutella kanssasi jostain keissistä, kun olet saattanut sen tiettyyn pis-
teeseen. Toinen esimerkki voi olla toivottu ja odotettu koulutusmatka, jolle pääsee vain yksi. 
Järjestetään kilpailu, jonka tulokset ratkaisevat, kuka lähtee. Mitä luulet – alkaako kiinnos-
taa? 
 
Niukkuuden lain sääteleminen on taitoa vaativa laji, jonka kanssa tulee olla todella varovai-
nen. Se ei saa näkyä liian selkeästi läpi, sillä näin se menettää tehoaan. Kampanjaluontoisesti 
esim. ennen kesälomia, kvartaalin päättyessä tai muussa tilanteessa, jossa tuloksia on saatava 
nopealla aikataululla, tämä on oiva keino saada vipinää tekijöihin! 
 
Pitäminen (liking) 
 
Kenellekään ei liene yllätys, että lähtökohtaisesti se kenen kanssa olemme samaa mieltä, 
riippuu ensisijaisesti siitä, pidämmekö tuosta ihmisestä. Vasta toissijaisesti vaikuttaa se, mitä 
tuo ihminen sanoo. 
Pidämme ihmisistä, jotka ovat samanlaisia kuin me ja jotka pitävät meistä tai ovat kiinnostu-
neita meistä.  
 
Aivan erityisen hyvänä esimerkkinä Cialdini käy kirjassaan läpi Tupperware-kutsut. Tämä am-
mattimaisesti suunniteltu ja konseptoitu tapahtuma nauttii suurinta suosiota Yhdysvalloissa. 
Jokainen, joka on tekemisissä Tupperware-kutsujen kanssa on varmasti tietoinen niistä työka-
luista joita kutsuilla käytetään. Tilaisuudessa käytetään resiprokaatiota (vastarakkautta) eli 
kutsuilla tehdään ”pyyteettömiä” hyviä tekoja, jotka mielletään viattomiksi. Esimerkiksi kut-
suilla järjestettävät kilpailut Voittaja saa arvonnassa palkinnon ja häviäjät ”tyytyvät” pie-
nempiin voittoihin, jotka saavat kaivaa erityisestä pussukasta. Kaikki saavat jotain, kaikille on 
hyvä mieli. Toinen keino on sitouttaminen, jokainen saa kertoa Tupperware-kokemuksistaan, 
miksi on pitänyt tuotteesta. Kolmantena on tietenkin sosiaalinen todiste. Kun tuotteiden ti-
laaminen alkaa, jokainen tilattu tuote on todisteena toiselle siitä, että kun minunlainen ihmi-
nen ostaa tuotetta, on minunkin sellainen saatava – senhän on pakko olla hyvä. Tupperware-
konsepti perustuu kokonaisuudessaan tälle pitämisen laille. Vaikka toisin luullaan, kutsujen 
Tupperware-edustaja ei ole se, joka saa aikaan myyntiä, vaan tosiasiassa myynnin saa aikaan 
ystäväsi. Hän joka ostaa tuotteen ennen sinua. 
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Liike-elämässä tämä tarkoittaa sitä, että esimerkiksi muutosten läpiviennin onnistumiseksi 
sinulla tulee olla tarkka suunnitelma siitä, ketkä muutosta oikeasti ajavat läpi. Tarvitset 
”muutosagentteja”, joilla on suuren yleisön suosio. Nämä ovat ne henkilöt, joista kaikki pitä-
vät, jotka saavat aikaan tuloksia, joita kuunnellaan. Johdon tehtävä voi hyvinkin jäädä erit-
täin pieneksi sillä pitämisen laki toimii parhaiten silloin, kun oikean vaikuttajan ei tiedetä 
olevan vaikuttaja. Tämän agentin, oikean henkilön/henkilöiden kautta voit saada viestin kuin 
viestin läpi aina organisaation alimpiin kerroksiin asti. 
 
Auktoriteetti 
 
Meidän on usein helpompi uskoa etäistä asiantuntijateoreetikkoa, kuin läheistä käytännönto-
distetta. Asiantuntijat, julkkikset, erityisosaaminen, jopa ihminen tai jokin taho saa meidän 
uskomaan useimmat viestit luotettavina lähteinä. Esimerkiksi nähdessämme Argentiinalaisen 
ravintolan ajattelemme usein, että sen on pakko olla hyvä pihvipaikka. 
 
Tästä laista voisi käyttää yksinkertaisena esimerkkinä julkkisten käyttämiä merkkituotteita. 
Esimerkiksi Tommy Hilfiger on urallaan tehnyt kampanjoita julkkisten kautta. Sanotaan vaik-
ka, että Hilfigerin kevätmallistossa on farkkutakki, jossa on isot strassikoristeet selässä ja 
tämä haluttaisiin saada ison yleisön kevään muotihitiksi. Riittäisi todennäköisesti, että esi-
merkiksi David Beckham pitäisi takkia päällään muutamassa tilaisuudessa, jonka jälkeen mo-
net nuoret miehet innostuisivat tästä. Oikeasti auktoriteetin vaikutuksesta on esimerkkinä 
kyseisen herran hiusmuoti. Kun Beckhamilla on kalju, nuoret miehet ovat kaljuja. Kun Beck-
hamilla on ”töyhtö”, kulkevat muutkin kopioina. 
 
Auktoriteettia kannattaa ja tuleekin käyttää sopivasti. Joskus auktoriteettina voi toimia jopa 
kilpailija, joka menestyy hetkellisesti sinun yritystä paremmin. Voit käyttää esimerkkinä hei-
dän menestystarinaansa ja pukea sen jälkeen omat ajatuksesi vieläkin parempaan ulkoasuun 
ja tarjoilla alaisille. Opi muista, personoi itsellesi.  
 
Auktoriteetin käyttö sananmukaisesti tarkoitetaan ”tietojensa, asemansa tai persoonansa 
takia kunnioitettua, arvostettua ja käskyvaltaista henkilöä tai tällaisen henkilön asemaa”. 
(Wikipedia 2010e.) Sen lisäksi, että viestinnässä on kiinnitettävä huomiota juuri näihin ”auk-
toriteettisiin lähteisiin” on kiinnitettävä tarkkaa huomiota siihen keneltä viestintä tulee. Jos 
viestijänä on aina toimitusjohtaja, hänen auktoriteettinsä saattaa kärsiä ja vähentyä. Tämän 
kanssa on syytä olla hyvin varovainen. Kerran menetettyä auktoriteettia ei saa helposti takai-
sin samalle tasolle samojen ihmisten silmissä.  
 
Jaa auktoriteettia tasaisesti ja välillä yllättävillekin tahoille, joita haluat nostaa ja korostaa.  
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Jatkuvuus / konsistenssi 
 
Ihmisillä on usein tarve seistä päätöstensä takana ja jatkaa asiaa, jonka on valinnut. Emme 
sodi itseämme vastaan, emmekä halua vaikuttaa tuuliviiriltä. Tästä saa yksinkertaisen esimer-
kin: Ihminen on paljon vakuuttuneempi hevosensa pärjäämisestä kilpailuissa sen jälkeen, kun 
on pelannut sen puolesta rahaa, kuin ennen tätä. Vaikka hevosen kunnossa tai suorituskyvyssä 
ei tästä johtuen tapahdukaan yhtään mitään muutosta suuntaan tai toiseen ja ratakin pysyy 
ennallaan, on pelaaja silti paljon varmempi voitostaan. Kuten muutkin vaikuttamisen ”aseet”, 
tämä on todella syvällä psyykessämme oleva asia. 
 
Miten tätä sitten voisi käyttää hyödyksi arjessa ja busineksessa? Helppoa. Älä anna asiakkaasi 
sanoa sinulle ”ei”. Pyri välttämään henkilöstösi negatiivista suhteutumista asioihin tai ylipää-
tään juurtumaan johonkin tiettyyn yksittäiseen asiaan liian pitkäksi aikaa. Tämä on yksi niistä 
syistä, minkä takia muutosten läpivieminen on niin vaikeaa. Ihmiset tottuvat kaavoihin ja ovat 
usein tapojensa orjia.  Saamme turvaa tutuista asioista ja siksi emme halua niistä helpolla 
luopua. Sama asia koskee johtamisjärjestelmiä. 
 
Jatkuvuuden lakikaan ei tosin ole aukoton. Jos maailma ympärillämme muuttuu nopeasti ra-
dikaalisti, alamme etsiä uusia tapoja selviytyä. Johdon tulee olla tässä herkkänä. Tämähän 
tarkoittaa nimittäin sitä, että muutokset on helpointa saada läpi silloin, kuin maailma ympä-
rillä muuttuu, kuten esimerkiksi tällä hetkellä laman aikana. Kun kaikki on hyvin, kukaan ei 
halua häiritä mukavaa oloaan tekemällä esimerkiksi enemmän asiakaskäyntejä, mutta kun 
työpaikka on vaakalaudalla, asiakkaat alkavat yhtäkkiä kiinnostamaan ja johtajan ehdotus 
uudesta strategiasta onkin aivan loistava.  
 
Yllä käytyjä lakeja kannattaa pohtia ja miettiä omassa organisaatiossa käytettäviksi. Niitähän 
voi myös yhdistellä. Esimerkiksi jatkuvuuden laki ja auktoriteetti toimivat tietyissä tilanteissa 
toistensa erinomaisina tukijoina. 
 
Muuta ajatus -> muutat kohtalon  
 
Kylvä ajatus, niität teon 
Kylvä teko, niität tavan 
Kylvä tapa, niität luonteen 
Kylvä luonne, niität kohtalon 
(Sarasvuo 2010) 
 
4.2.2 Sisäisen markkinoinnin ja viestinnän näkyminen Trainers’ Housessa 
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Sisäinen markkinointi on tällä hetkellä Trainers’ Housessa saamassa yhä isompaa arvoa ja 
siihen on kehitetty enemmän ja enemmän työkaluja. Aikaisemmin pieni ja myöhemmin hie-
man isompi Oy-pohjainen yritys on pärjännyt luottamalla siihen, että kaikki saavat tiedon 
toistensa kautta ja yhteisissä tilaisuuksissa käsitellyt asiat jalkautuvat suusta-suuhun -
periaatteella, mutta nyt on toisin. Yritys on kasvanut ja listautunut pörssiin. Asioita ei enää 
voi jättää ”toivotaan” – tyyppisesti auki.  
 
Näitä haasteita on pyritty ratkomaan esimerkiksi rakentamalla koko yhtiön oma intranet, ”Sy-
dän”, jossa viestit kerrotaan nopeasti, helposti ja niin, että kaikki saavat viestin samanlaise-
na. Viestintä suunnitellaan hyvin tarkkaan, markkinointi-osasto ja HR miettivät tekstejä ja 
Sydämeen päättyy vain olennaisin, oikealla tavalla kirjoitettuna.  
 
Tämän yhtiön johto on taitava. Jokainen henkilöstön suuntaan lähetetty on mietitty ja suun-
niteltu tarkkaan. Toimitusjohtaja, myyntijohtaja ja HR-johtaja, sekä varatoimitusjohtajat 
käyvät tarkkaa dialogia keskenään ja yhteiset tilaisuudet (kuten viikon loppupalaveri) ovat 
kuin kaunis teatterinäytös. Asiat etenevät sujuvasti, vaikka puhujat välillä vaihtuvatkin. Sil-
loin tällöin eteen nostetaan kasvavia tiiminvetäjiä, joiden halutaan ottavan roolia ja joiden 
auktoriteettia halutaan tietoisesti nostaa. 
 
Sana tietoisesti taitaakin olla itse asiassa avainsanoja. Trainers’ Housessa pyritään valmenta-
maan ihmisiä aina, kun mahdollista - tietoisesti. Asiat kerrotaan tietyllä tavalla, niin ikään 
tietoisesti. Jokainen sana on valittu tietoisesti. Väitän, että toimitusjohtaja lukee oman teks-
tinsä useita kertoja ja viilaa sanoja niin, että viesti ymmärretään juuri, kuten hän haluaa. 
Trainers’ Housen sisäinen viestintä on taidetta. 
 
Talossa pidempään olleet alkavat tosin toisinaan huomata tiettyjä kaavoja, joita viestinnälli-
nen tekeminen toteuttaa. Kohderyhmät alkavat erottamaan ja kuulemaan herkemmällä kor-
valla, mikä on päivän epistola. Välillä viestit suunnataan teknologiapuolelle ja toisaalta taas 
valmennusporukkaan, eli Successiin. Tämä on luonnollista, sillä meillä kaikilla on omat tavoit-
teemme ja omat heikkoutemme, joihin johto pyrkii vaikuttamaan. Johdon taito manipuloida 
ihmisiä alkaa myös näkyä toisinaan kokeneemmille kuulijoille, mutta se onkin yksi niistä asi-
oista, joiden avulla bändi pysyy kasassa. Jokaista huomioidaan, kun on sen aika ja tilanne 
antaa siihen mahdollisuuden. 
 
Usein kuitenkin uudet asiat vielä jätetään oman onnensa nojaan. Trainers’ Housen perusfilo-
sofiaan on aika kuulunut se, ettei tuote, palvelu tai ihminen saa olla liian valmis, ennen kuin 
ne tai hänet pistetään maailmalle. Toisinaan tämä herättää asiakkaissa ihmetystä, omat ihmi-
set joutuvat vahvasti epämukavuusalueelle, mutta pääsääntöisesti kaikki menee hyvin. Asias-
ta kerrotaan yhteisessä tilaisuudessa (viikon loppupalaveri) ja sen jälkeen lähetetään materi-
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aalia perästä. Kuppikuntien ja kahviautomaattikeskustelujen määrää pyritään minimoimaan 
vastaamalla avoimesti kysymyksiin – ainakin näennäisesti. Jokainen asia on kuitenkin lähes 
aina jonkun vastuulla selkeästi, ja tämä ihminen vastaa sen saattamisesta tietoisuuteen. Aina 
ei myöskään ole syytä kertoa ihan kaikkea, ettei asiasta tule liian pelottava (esim. jokin uusi 
avoin valmennusohjelma) ja ihmiset alkavat kehittää mörköjä päässään. Tieto lisää tuskaa, 
tässäkin asiassa. 
 
4.2.3 Tehtävä sisäisestä markkinoinnista ja viestinnästä 
 
Viestintä ja markkinointi elävät tarinoiden kautta. Lue alla oleva tarina ja jaa se joukkojesi 
kanssa, kun puhut muutoksesta ja kaikkien panoksen tärkeydestä. Tämä saattaa herättää 
ihmeellisiä asioita! 
 
”Viiniruukkutarina 
 
Olipa kerran kuningas. Hän oli pienen maan monarkki. Maata kutsuttiin Ulvilandian ruhtinas-
kunnaksi. Valtakunta oli täynnä viinitarhoja, ja kaikki sen kansalaiset keskittyivät viinin val-
mistamiseen. Viemällä viiniä muihin maihin Ulvilandiassa asuvat 15.000 perhettä saivat niin 
paljon rahaa että he pystyivät elämään riittävän mukavasti, maksamaan verot ja sallimaan 
itselleen joitakin ylellisyyksiä. 
 
Kuningas oli tutkinut valtakunnan raha-asioita jo monen vuoden ajan. Hän oli oikeamielinen 
ja ymmärtäväinen, eikä hän pitänyt ajatuksesta, että hänen pitäisi työntää kätensä Ulvilan-
dian asukkaiden taskuihin. Siksi hän ponnisteli kovasti löytääkseen keinon alentaa veroja. 
 
Eräänä päivänä hän sai loistavan ajatuksen. Kuningas päätti lopettaa verojen keräämisen. 
Kuningas pyysi jokaista alamaistaan osallistumaan valtion menojen maksamiseen ainoastaan 
siten, että kerran vuodessa, silloin kuin viini pullotetaan, kansalaisten on tultava palatsin 
puutarhaan mukanaan litran ruukullinen satonsa parasta viiniä. sitten heidän on tyhjennet-
tävä ruukku isoon tynnyriin, joka rakennetaan nimenomaan tätä tarkoitusta ja tätä päivää 
varten.  
 
Viidentoista tuhannen viinilitran myynnistä valtakunta saisi tarvittavat rahat terveydenhoi-
tokuluihin ja kansan kouluttamiseen. Kuninkaan päätöksestä ilmoitettiin kaupunkien tär-
keimmillä kaduilla banderollien ja julisteiden avulla. Ihmisten ilo oli sanoinkuvaamaton. 
kaikissa taloissa ylistettiin kuningasta ja laulettiin lauluja hänen kunniakseen. Kaikissa viini-
tuvissa kohoteltiin maljoja, kilisteltiin niitä, jotta hyvä kuningas, jotta hyvä kuningas saisi 
elää terveenä ja kauan. 
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Sitten saapui osanottopäivä. Asukkaat muistivat kuninkaan pyynnön, ja kokonaisen viikon 
ajan he olivat valmistautuneet vastaamaan siihen kortteleissa ja toreilla, aukioilla ja kirkois-
sa. Kansalaisten yhteisymmärrys olisi oikea vastaus kuninkaan eleeseen. 
 
Jo varhain kaikkialta valtakunnasta alkoi saapua kokonaisia viinikauppiaiden perheitä ruukku 
perheen pään käsissä. Yksi toisen jälkeen isät kiipesivät valtavan, kuninkaallisen tynnyrin 
reunalle johtavia isoja tikapuita, tyhjensivät ruukkunsa ja laskeutuivat toisia tikapuita tyn-
nyrin juurelle, missä valtakunnan rahastonhoitaja kiinnitti kuninkaan sinetillä varustetun 
vaakunan jokaisen talonpojan kauluskäänteeseen.  
 
Kun viimeinen talonpojista tyhjensi ruukkunsa illan keskivaiheilla, oletettiin, ettei mitään 
puuttunut. Valtava 15 000 litran tynnyri oli täynnä. joka ainoa kuninkaan alamaisista oli 
saapunut puutarhaan ajallaan ja tyhjentänyt ruukkunsa tynnyriin. 
 
Kuningas oli ylpeä ja tyytyväinen. Kun kansa kokoontui palatsin edessä olevalle aukiolle au-
ringon laskiessa, kuningas nousi parvekkeelle ja kansa osoitti hänelle suosiotaan. Kaikki oli-
vat iloisia. Kuningas komensi hakemaan viininäytteen kauniiseen kristallimaljaan, jonka hän 
oli saanut perinnöksi esi-isiltään. Kun maljaa oltiin täyttämässä, kuningas puhui kansalleen.  
 
– Ulvilandian upea kansa: kuten ajattelinkin, kaikki valtakunnan asukkaat ovat tänään saapu-
neet palatsiin. tahtoisin jakaa kruunun ilon kanssanne. Vakuutan, että kansan uskollisuus 
kuninkaalleen vastaa kuninkaan uskollisuutta kansalleen. Eikä osakseni ole tullut suurempaa 
kunniaa, kuin tarjota teille ensimmäinen malja tätä viiniä, joka on epäilemättä jumalten 
nektaria. Se on tehty maailman parhaista rypäleistä. Maailman parhaat kädet ovat kasvatta-
neet ne, ja ne on kasteltu parhaalla, mitä kuningas voi saada osakseen, nimittäin kansan 
rakkaudella. Kaikki itkivät ja osoittivat suosiotaan kuninkaalle.  
 
Yksi palvelijoista toi maljan kuninkaalle, ja tämä kohotti sen näyttääkseen sitä kansalle, 
joka osoitti suosiotaan riemuissaan. Kuningas kuitenkin yllättyi, ja hänen kätensä liike jäi 
kesken: kohottaessaan maljaa kuningas huomasi, että siinä oleva neste oli läpinäkyvää ja 
väritöntä. Hitaasti hän toi maljan lähemmäs nenäänsä ja valmistautui havaitsemaan parhai-
den viinien aromin, mutta hän huomasi, ettei neste tuoksunut miltään. Viininmaistaja kuin 
oli, hän kohotti maljan suulleen melkein automaattisesti ja joi kulauksen. Viini ei maistunut 
viiniltä, eikä miltään muultakaan! 
 
Kuningas lähetti hakemaan tynnyristä toisen maljallisen viiniä, sitten kolmannen, ja lopuksi 
piti ottaa näyte toiselta puolen tynnyriä. Se ei kuitenkaan muuttanut mitään: viini oli kaik-
kialla samanlaista. Tuoksutonta, väritöntä ja mautonta. 
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Valtakunnan alkemistit kutsuttiin kiireesti analysoimaan viinin koostumusta. Johtopäätös oli 
yksimielinen: tynnyri oli täynnä vettä. Erittäin puhdasta vettä. 100 % vettä. 
 
Kuningas komensi keräämään välittömästi yhteen kaikki valtakunnan oppineet ja taikurit, 
jotta he löytäisivät selityksen mysteeriin mahdollisimman pian. Millainen loitsu, kemiallinen 
reaktio tai noitakeino oli saanut aikaan sen, että viinisekoitus oli muuttunut vedeksi? 
 
Vanhin hallituksen ministereistä tuli lähemmäs ja kuiskasi: ”Ihme? Loitsu? Alkemia? Ei sinne 
päinkään. Herra, ei sinne päinkään. Alamaisenne ovat ihmisiä, teidän majesteettinne. Siinä 
kaikki.” 
 
– En ymmärrä. 
– Ottakaamme esimerkiksi Juan, ministeri sanoi.  
– Juanilla on valtava viinitahra, joka ulottuu vuorelta joelle asti. Hänen korjaamansa viiniry-
päleet ovat valtakunnan parhaita. Hänen viininsä on parasta ja siitä saa parhaan hinnan. Kun 
Juan tänä aamuna valmisteli perhettään laskeutumaan kylään, hänen päähänsä pälkähti aja-
tus: Entäpä jos panisin vettä viinin tilalle? Kuka pystyisi huomaamaan eron? Yksi ainoa ruu-
kullinen vettä 15.00 litrassa viiniä: kukaan ei huomaisi eroa! Ei kukaan! 
 
Eikä kukaan olisi huomannutkaan, ellei olisi ollut yhtä yksityiskohtaa, teidän majesteettinne. 
Ellei olisi ollut yhtä yksityiskohtaa. Kaikki ajattelivat samoin!” (Bucay 2006, 65-79) 
 
Esimerkki Trainers’ Housen ulkosiesta viestinnästä/markkinoinnista: Vuonna 2008 toteutettu 
ja laajalti huomiota herättänyt Fight Club –kampanja. 
 
Mistä Fight Clubissa on kysymys? 
 
Ohjelmalla pyrittiin saamaan aikaan raju reaktio ihmisissä. Aloitus härnäsi lupaavasti: ”Meillä 
on radikaali ehdotus: mitä jos alkaisit oikeasti elää?” Tämän jälkeen luvattiin ”lopultakin” 
valmennusohjelma, joka: 
 
”1 Oikeasti muuttaa elämää, ajattelua ja kehoa. 
Mitattavasti, merkittävästi - tai osallistuja maksaa tuplahinnan palveluista. Fight Clubin sa-
nottiin pitävän vastuun tiukasti siellä, minne se kuuluukin: osallistujalla itsellään. Ohjelma 
rankaisee valheellisesta sitoutumisesta ja pelkuruudesta omien tunnedemonien edessä. 
 
2 Palkitsee isosti jo matkan varrella, maaliintulojuhlista puhumattakaan. Eikä varmasti häirit-
se osallistujan muuta elämää. Läheiset, työtoverit ja asiakkaat nukkuvat vielä, kun tämä jengi 
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kerryttää etumatkaa. ”Et menetä muuta kuin halpaa mielihyvää aamun ensiminuutteina” on 
myös koukuttava lupaus. 
 
Fight Club on arkitaistelijoiden kasvatuslaitos. Se nostaa osallistujan uudelle tasolle ihmisenä, 
ammattilaisena ja eläimenä. Naisena tai miehenä.” (Trainers’ House 2010c.) 
 
”Mahastasi tulee shamaanin rumpu. Silmistäsi valonheittimet. Ajattelustasi kirkkaampaa, 
keskittyneempää ja resonoivampaa kuin vuosiin tai ehkä ikinä. Pärjäät paremmin sinulle ja 
läheisillesi tärkeissä asioissa, koska sinulla on enemmän virtaa ja vääntöä.” Osa tästä tekstis-
tä oli lainattu suoraan lehdistön artikkeleissa, viesti siis toimii. 
 
Ensimmäisen Fight Club – ryhmän tuloksilla kelpaakin paukutella henkseleitä: 
”Fight Club täyttyi yli äyräidensä alle 72 tunnissa, kauan ennen kuin media tai nettinäädät 
havahtuivat halveksimaan eteenpäin pyrkiviä ihmisiä. Kiitos luottamuksesta. Edessä on toivo-
akseni paras valmennus, jota minä olen saanut olla mukana tekemässä. Ainakin meille fight 
clubilaisille voi ennustaa energisintä kevättä koskaan. Ja kai tässä on pakko perustaa lisää FC-
ryhmiä, koska kysyntä on ollut niin ylitsevuotavaa.” Sanoo Jari Sarasvuo blogissaan 12.1.2009. 
(Sarasvuo 2009.) 
 
Tämä on esimerkki erilaisesta, tavallisesta poikkeavasta ja mieleenpainuvasta markkinoinnis-
ta, joka herättää markkinan mielenkiinnon. Tätä jokaisessa yrityksessä pitäisi olla enemmän, 
rohkeita ideoita, törkeitä lupauksia ja munaa toteuttaa ne. 
 
4.3 Valmennus 
 
4.3.1 Teoriaa valmennuksesta ja valmentamisesta 
 
Ennen kuin tähän teemaan syvennytään yhtään enempää, on tärkeä selvittää kaikkien mie-
leen, miksi puhumme koko ajan valmennuksesta, vaikka niin moni puhuu tämän tyyppisistä 
asioista ”koulutuksena”. Näiden kahden termin välillä on kriittisen tärkeä ero: koulutus on 
sitä, kun sinä opit jotain täysin uutta. esimerkiksi käyttämään uutta tietokoneohjelmaa. Sinä 
saat koulutusta (vrt. koulu, paikka, jossa lapset oppivat uusia asioita, kuten laskemaan, luke-
maan, kirjoittamaan) sinulle ennestään tuntemattomaan asiaan. Käytte opettajan / koulutta-
jan kanssa läpi ohjelmaa vaihe vaiheelta ja sitten osaat käyttää sitä. Valmennuksessa on puo-
lestaan kyse jo olemassa olevien taitojen kehittämisestä. Tätä voi oikeasti verrata urheiluun: 
urheilija osaa jo uida, mutta valmentajan kanssa hän voi hioa taitojaan ja kehittää tekniikkaa 
nopeuttaakseen uimiaan aikoja kisoissa. Sama juttu toteutuu siis työelämässä: myyjä tietää, 
mitä on myynti ja hän osaa sen, mutta valmennuksen avulla myyjä saa enemmän työkaluja, 
ideoita ja sparrausta, miten myyminen onnistuu vieläkin paremmilla tuloksilla.  
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Aihe on erittäin ajankohtainen tänä päivänä, TTM Katri Helin on kirjoittanut aiheesta oivan 
teoksen: ”Kun tiedostaminen ja oivallus kohtaavat - työkirja pk-yrityksen hiljaisen tiedon 
jakamiseksi”.  ”Nykyisessä työelämässä osaamisen kehittäminen on noussut yhdeksi keskei-
simmistä yrityksen menestystekijöistä. Työssä tarvitaan yhä enemmän monenlaista osaamista, 
mitä erikoistuneempaa osaamista, sen parempi. Tieto myös uusiutuu nopeasti, minkä vuoksi 
on tärkeää seurata sitä, mitä asioita olisi hyvä oppia ja mieluiten ennen muita yrityksiä. 
 
Osaaminen on tietoa, taitoa ja kokemusta. On arvioitu, että kokeneilla työntekijöillä jopa 
80 % osaamisesta on hiljaista osaamista eli sitä tietoa jota on vaikea pukea sanoiksi. Hiljainen 
tieto on osaamista, joka pitää sisällään kokemuksia, tietoa ja taitoja. Seuraavina vuosina 
suuri määrä teollisuustyöntekijöitä on siirtymässä eläkkeelle. Uusien työntekijöiden rekrytoin-
ti on vaikeata, koska tulevia ammattilaisia ei löydy enää kuten ennen. Yritysten hiljaista 
osaamista tulisi sen vuoksi edes jollain tasolla pelastaa. Hiljaisen tiedon pelastaminen yrityk-
sessä ei ole mikään helppo asia ja siinä on haasteita.” (Helin 2007, 17) 
 
4.3.2 Valmentamisen tärkeydestä 
 
Väittäisin, että valmentaminen ja erityisesti valmentava johtaminen on yksi niistä asioista, 
jotka pitävät yrityksen joko kasassa tai sitten hajottavat sen. Vai miten muuten voisi kuvailla 
niitä monen monia kertoja, kuin jokainen meistä on kuullut tuttavansa lähtevän jostain työ-
paikasta sen takia, koska pomo(t) eivät ole huomioineet tarpeeksi tai ihminen ei koe saavansa 
tarpeeksi palautetta, feedbackia, työstään? 
 
Juuri tästä onkin kysymys. Juu, valmennuksen tavoitteena on kehittää henkilön taitoja ja 
ymmärrystä jostain asiasta, mutta kyse on myös huomiosta, jota jokainen meistä kaipaa niin 
kovasti. Huomiota ja kiitosta hyvin tehdystä työstä.  
 
Valmentaminen mahdollistaa yksilön siirtymisen uudelle tasolle, turvallisesti. Kun se tehdään 
oikein ja ihmistä rohkaistaan ottamaan askeleita eteenpäin, ovat tulokset mullistavia. Tätä-
hän voisi nimittää myös viisastumiseksi. Jari Sarasvuo kirjoittaa aiheelta oivallisesti kirjassaan 
Huomiotalous:  
”Jo Aristoteles sanoi, että viisaus tulee kokemuksen jälkeisestä pohdinnasta. Viisaus on syvä 
ymmärrys, jossa ihmisen tune välttämättömästä ja taju lainalaisuuksista liittää hänet hänelle 
annettuun tehtävään. Viisaus ei ole älykkyyttä tai tietoa. Äly ja tieto ovat ihmistä toiminnasta 
ja tarkoituksestaan eristäviä, irrottavia tai vieraannuttavia tapoja tarkastella työtään. Tiedos-
ta täyttynyt, asioita älyllistävä asiantuntija harvoin kykenee karismaattiseen läsnäoloon haas-
teiden kohtaamisen hetkellä. Viisaus syntyy siis kokemusten jälkeisestä pohdinnasta. Järjestys 
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”ensin kokemus, sitten pohdinta” on välttämätön.” (Sarasvuo 2005, 100.) Juuri tästä syystä 
valmennusta ei tule nimittää kouluttamiseksi. 
 
 
Head-heart-hand –kuvio. Uusi asia 
täytyy ensin kokea ja kokeilla, näin 
muodostaa siihen suhde ja vasta tä-
män jälkeen siitä tulee toimintamalli. 
 
 
 
 
 
 
 
Kuvio 7: Head – heart – hand -kuvio 
 
4.3.3 Valmennuksen näkyminen Trainers’ Housessa 
 
Trainers’ Housessa on tällä hetkellä noin 30 päätoimista valmentajaa, jotka valmentavat yli 
2000 päivää vuodessa. Tässä määrässä valmennusta oppii jos jotakin, ja niitä oppeja on todet-
tu hyväksi tavaksi jakaa. Yritysten suurimpia haasteita on yleensä ns. hiljaisen tiedon suuri 
määrä, joka on kyllä talossa, muttei kaikkien käytettävissä. Osaamista, asiakastietoa ja hyviä 
käytäntöjä on paljon, mutta ne ovat kunkin työntekijän takana ja päässä. Sinänsä tilanne on 
ymmärrettävä, sillä vielä 20–30 vuota sitten organisaatioilla ei ollut mitään tapaa kerätä tie-
toa samaan paikkaan, eikä sitä varmasti edes osattu kaivata ns. yksissä kansissa.  
 
Yhtiön sisällä tapahtuva valmennus on yksi tapa jakaa hiljaista tietoa isommalle joukolle ja 
samalla sitouttaa ihmisiä. iso tilaisuus on ainutlaatuinen mahdollisuus puhutella isoa joukkoa 
samaan aikaan, samalla viestillä. Tänä päivänä se on harvinaista ja korvataan yleensä sähkö-
postijohtamisella. Miksi tämä on muka niin tehokasta? No, ajatellaanpa vaikka erinaisia kan-
sanliikkeitä, joita maailman historiassa on ollut. Esimerkiksi Hitler puhui suurille massoille 
lähes poikkeuksetta. Kun ihmiset ovat yhdessä, he muodostavat yhtenäisen kokemuksen ja 
sitoutuvat yhteiseen asiaan aivan toisella tasolla, kuin mitä lukiessaan sähköposteja yksinäi-
syydessä.  
 
Kaikilla on lupa valmentaa toisiaan 
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Tämä asia on sellainen, jota sivutaan kulttuuri-osiossa, mutta se kuuluu oivasti myös tähän. 
Trainers’ Housen perheyrityslähtöisyys on mahdollistanut myös yrityksen valmennuskulttuurin 
muokkaamisen juuri sellaiseksi, kuin yrityksen perustajat ovat halunneet. Tästä yhtenä tär-
keimmistä asioista on jäänyt elämään tähänkin päivään asti ajatus siitä, että jokaisella on 
oikeus ja jopa velvollisuus valmentaa toista, jos arjessa tulee asioita vastaan. Jokaisella on 
myös velvollisuus ja oikeus puuttua virheisiin ja näin varmistaa laadun. 
 
Näin avoin kulttuuri on mahdollista vain, jos organisaatio on matala, eikä johto koe olevansa 
muiden yläpuolella. Trainers’ Housessa tämä on aiheuttanut ilmiön, jossa kaikki kokevat ole-
vansa tasa-arvoisia tiimin jäseniä, ja sitä kautta uskaltaneet ottaa enemmän roolia myös ar-
jen tilanteissa asiakkaiden kanssa. Laatu on parantunut monissa asioissa, kun kaverille voi 
huomauttaa esim. kirjoitusvirheistä asiakirjoissa, jotka tulostuvat yhteisiin tulostimiin.  
 
4.3.4 Tehtävä valmennuksesta 
  
Valmennusta omassa yrityksessä on syytä pohtia tarkkaan. Jokainen ihminen ja yhtiö ei ole 
välttämättä kulttuurisesti siinä tilanteessa, että pystyy tätä työkalua hyödyntämään. Tällöin 
kannattaa uhrata muutama ajatus sille, lähteekö kehittämään kulttuuria valmennuksen suun-
taan vai ei. 
 
Pohdi seuraavia asioita rauhassa kynän kanssa. Ota vaikka oma vihko, jossa mietit näitä sään-
nöllisesti ja palaa muutaman kuukauden kuluttua näihin asioihin. Tarkkaile myös itseäsi ja 
omaa käyttäytymistäsi. Lucius A. Senecan sanoin ”Men learn while they teach” (Ihmiset oppi-
vat opettaessaan). 
 
Testaa esimiestyön tasosi (Marcus Buckingham 2009) 
 
1 Tietävätkö alaiset mitä odotat heiltä? 
2 Onko heillä oikeat työvälineet toteuttamiseen? 
3 Onko heillä mahdollisuus tehdä sitä mitä parhaiten osaavat? 
4 Oletko antanut viimeisen 7 päivän aikana tunnustusta hyvästä työstä? 
5 Välitätkö? Miten se näkyy? 
6 Kannustatko kehittymään? Miten se näkyy? 
7 Onko alaistesi mielipiteillä väliä? 
8 Oletko keskustellut alaistesi kanssa viimeisen 6 kk aikana heidän menestyksestään? 
 
Vinkkiboksi: 
”Tee valmentamisesta tapa, joka toteutuu viikoittain samaan aikaan, samassa paikassa. 
Varmista, että yhteinen hetki on kaikkien kalenterissa, ja ettei siitä voi olla pois ilman erit-
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täin hyvää syytä. Totuta ihmiset siihen, että asioita on ok käydä läpi, ja että siitä on heille 
hyötyä. Puhu konkreettisista asioista, käykää läpi konkreettisia keissejä ja oppikaa toisiltan-
ne. 
Todellisen johtajan tehtävä on tukea työkavereidensa hengellistä kasvua.” (Sarasvuo 2005, 
65.) 
 
4.4 Johtamisjärjestelmät 
 
4.4.1 Teoriaa johtamisjärjestelmistä 
  
Johtamisjärjestelmät ovat keskeisiä johtamisen työvälineitä. Johtamisjärjestelmiä tarvitaan 
sekä organisaation sisäisten tavoitteiden, kuten toiminnan suuntaamisen, tehostamisen ja 
seurannan, että ulkoisten tavoitteiden, kuten laadun varmistamisen (asiakkaiden näkökulmas-
ta), saavuttamiseksi. Johtamisjärjestelmät voidaan jakaa strategisiin johtamisjärjestelmiin 
(esimerkiksi Balanced Scorecard), ulkoisesti sertifioitaviin johtamisjärjestelmiin (esimerkiksi 
ISO-järjestelmä) sekä operatiivisiin sisäisiin johtamisjärjestelmiin (esimerkiksi erilaiset vuosi-
kellojärjestelmät). 
Johtaminen jäsennetään kirjallisuudessa yleensä kahteen toisistaan eroavaan osa-alueeseen, 
asioiden johtamiseen (engl. management) ja ihmisten johtamiseen eli johtajuuteen (engl. 
leadership). Tällainen tarkastelu on kuitenkin mielekäs lähinnä teoreettisesti tai pedagogises-
ti: käytännössä asioiden ja ihmisten johtamista ei ole mahdollista erottaa toisistaan, vaan 
menestyvässä (liike)toiminnassa molempia tarvitaan. (Wikipedia 2010f.) 
 
4.4.2 Johtamisjärjestelmien tärkeydestä 
 
Tässä kappaleessa keskitymme operatiivisiin sisäisiin johtamisjärjestelmiin. Erään tutkimuk-
sen mukaan maailman kaikista ihmisistä vain alle 1 % on itsestäänohjautuvia, eli ihmisiä, jotka 
suorittavat ja tekevät aina sen, mitä heiltä odotetaan ja pystyvät itse johtamaan itseään. 
Valitettavasti loput meistä tarvitsevat muistuttamista, opastamista ja tukea erilaisten tavoit-
teiden saavuttamisessa.  
Rutiinit luovat turvaa ja mahdollistavat systemaattisen johtamisen. Tämä pohjautuu jo kauas 
meidän lapsuuteen, jolloin olemme oppineet ensimmäisiä sääntöjä ja aikatauluja, joiden 
noudattaminen toi elämäämme vakautta ja turvallisuuden tunteen. Kuvitellaan esimerkiksi 
lapsen iltarituaalit: syödään iltapalaa tiettyyn aikaan, käydään pesulla, laitetaan yöpuku, 
pestään hampaat ja vanhempi lukee iltasadun. Kaikki tämä tapahtuu n. klo 20–22 välillä, kos-
ka on huomattu, että juuri tämä unimäärä on meidän lapselle sopiva ja seuraava päivä sujuu 
helpommin. Aikuiset tarvitsevat samaa turvaa, osa salaa itseltään. Juuri tämä onkin operatii-
visen johtamisjärjestelmän tarkoitus. Luonnollisesti sen lisäksi, että se helpottaa johtamista 
hurjasti. 
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Kasvuidean lupaukset lunastetaan, kun kasvun kannalta keskeisimmät käytännöt saadaan 
osaksi yrityksen prosesseja. Tämä tapahtuu mittareiden ja johtamisjärjestelmien sekä strate-
gisen tekemisen teollistamisen ja tuotteistamisen avulla. 
 
Johtamisjärjestelmiä rakennettaessa täsmennetään, mitkä ovat kasvun kannalta kriittiset 
prosessit, päätetään millä mittareilla prosesseja mitataan ja laaditaan prosesseja tukevat 
johtamisjärjestelmät. Liikkeelle lähdetään käytännöstä, ei teoriasta tai tietojärjestelmistä. 
Tavoite on luoda jokaiseen valittuun prosessiin kasvun kannalta keskeiset toimintatavat ja 
johtamisjärjestelmät. 
 
Syntyneet prosessit ohjaavat toimintaa strategian mukaiseen suuntaan ja tekevät kasvusta 
todennäköisempää. Tässä rytäkässä tapahtuu väistämättä myös henkilökohtaista kasvua. 
 
4.4.3 Johtamisjärjestelmien näkyminen Trainers’ Housessa 
 
Joku on joskus kuvaillut Trainers’ Housea ”apinan raivolla pyörivänä koneena”, jossa työnteki-
jät tekevät pitkää päivää, mutta tuloksetkin ovat sen mukaiset. Osittain tämä pitääkin paik-
kansa, mutta tämä kone on viritetty melkoisen hyvälle tasolle. 
Trainers’ Housessa viikko on jaettu selkeisiin johtamistilanteisiin, joita tuetaan erilaisin kei-
noin viikon aikana. Talon tärkein mittari on myynti, eli kaupat eli deal flow, mikä tarkoittaa 
sitä, että prosessit on viilattu johtamaan myynnin toimintoja. 
Jokainen viikko alkaa ja etenee Trainers’ Housessa samalla tavalla: 
 
Maanantai 
 
8:00 Myyntitiimit (joita on 8 kpl, joissa on n. 10 henkilöä) kokoontuvat omissa neuvotteluhuo-
neissa. Tämän tilaisuuden nimi on War Room. WR:ssa käydään läpi edellisellä viikolla toimite-
tut asiakasliidit ja varmistetaan, että asiakkaaseen ollaan yhteydessä oikealla asialla. Liidit 
käydään läpi, ja hyväksytään/hylätään BLARP-järjestelmässä (CRM). Kun kaikki liidit on käsi-
telty, käydään läpi alkavan viikon tärkeimmät kaupalliset asiat ja aiheet. Jonain viikkoina se 
voi olla ulos lähtevien tarjousten määrä, toisella taas avoimien valmennusten myynti tai esi-
merkiksi asiakkaiden saaminen johonkin talon tilaisuuteen. Jokaisen luvut käydään läpi, vaik-
ka vuosittainen myyntitavoite olisikin kuinka pieni. Jokainen euro on yhtä arvokas ja tärkeä. 
 
Tiistai 
 
Samaiset tiimit tarkistavat, olemmeko suunnitellussa aikataulussa ja myynneissä, kuin mitä 
maanantai-aamuna puhuttiin. Osaan asiakkaista on jo ehditty olla yhteydessä ja todennäköi-
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sesti loppuviikon kauppoihin ja päätöksiin on tullut enemmän selvyyttä. Tiimit ”kokontuvat” 
puhelinkonfaan n. klo 16:30. 
 
Keskiviikko 
 
7:00 Yhtiön myynninjohto käy läpi viikon luvut ja tavoitteet, viikon virallista myyntitavoitetta 
saatetaan viilata alas tai ylös, näkymän mukaan.  
 
Torstai 
 
Kunkin tiimin vetäjä on yhteydessä omiin tiimiläisiin ja kysyy tarvitaanko jonkin keissin kanssa 
apua, onko jotain, mitä voimme tehdä varmistaaksemme kaupan kotiutumisen? 
 
Perjantai 
 
Koko konserni kokoontuu klo 15:30 alkaen Viikon loppupalaveriin, jossa käydään läpi viikon 
aikana aikaansaatuja tuloksia ja muita ajankohtaisia asioita. Usein tilaisuudessa tehdään nos-
toja ansiokkaista myyntikeisseistä ja kerrotaan joidenkin asiakkaiden meidän yhteistyön ansi-
osta saamista tuloksista. Välillä paikalla saattaa olla jopa ”ihan elävä” asiakas, joka kertoo, 
miten olemme onnistuneet häntä auttamaan. 
 
Tämä toteutuu jokaisena viikkona. Tärkein yksittäinen asia, joka pitää tämän paletin kasassa 
on juuri jatkuvuus. Nämä tilaisuudet ovat kalenterista ja niistä ei jousteta, ellei siihen ole 
oikeasti syytä. Joustamisella tarkoitetaan tässä tapauksessa yksittäistä henkilöä. Välillä val-
mentaja voi olla valmentamassa klo 16:30 tiistaina, jolloin hän ilmoittaa luvut etukäteen tii-
minvetäjälle. Kun ajat on kerran tallennettu kalenteriin ja muutaman kerran varoittava esi-
merkki on ne laiminlyönyt, alkaa uusi toimintatapa juurtua arkeen. 
On tärkeää huomata myös, että kullakin tilaisuudella pitää olla oma selkeä nimi: maanantai 
palaveri on ”War Rooma”, tiistain konffa on ”holokonffa”, keskiviikon myynnin johdon konfa 
on ”Tiimarikonfa” ja perjantaina istutaan yhteinen ”Viikon loppupalaveri”, kavereiden kesken 
ViLo. Näin tapahtumista tulee oikeita, eivätkä ne vaan kummittele kalenterivarauksina. 
 
Johtamista ja kasvua tulee tukea tietenkin myös sähköisillä johtamisjärjestelmillä, kuten 
CRM:llä. Alla on listattu muutamia Trainers’ Housessa käytössä olevia teknologiapohjaisesta, 
verkon yli toimitettavasta johtamisjärjestelmästä. 
 
BLARP  
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BLARP on helppokäyttöinen työkalu, joka ohjaa ajankäyttöä kasvun tekemiseen. Kun perintei-
set CRM:t ovat keskittyneet asiakastiedon hallintaan, BLARP saa ihmiset käyttämään aikaansa 
uuden bisneksen hankkimiseen. BLARP tuo myynnin työkalut yhteen paikkaan. Myynnin teke-
minen, tietämys, asiakkuudet ja myynnin dokumentit löytyvät kaikki samasta paikasta ja ka-
lenteri on integroitu. Käyttö on myyjälle helppoa.  
 
BLARPin ja ”perinteisen CRM:n” keskeiset erot 
 
BLARP sisältää asiakkuudenhallinnan järjestelmän (MS CRM 4.0). Kyseessä ei kuitenkaan ole 
jälleen uusi CRM järjestelmä vaan tekemiseen kannustava työväline ja parempi tapa käyttää 
järjestelmää johtamisen tukena. 
 
Älä hallitse tietoa. Johda ajankäyttöä ja osaamista.  
 
CRM-ajattelu on perustunut asiakastiedon hallintaan.  Myynnin kasvua ei kuitenkaan ratkaise 
se, paljonko tiedätte asiakkaasta. Myynti kasvaa kun asiakas kokee osaamisenne olevan hänel-
le hyödyksi ja on valmis viettämään aikaa kanssanne.  
 
BLARP lisää asiakkaan luona vietettävää aikaa ja parantaa ideoiden laatua. 
 
Käännä katse menneestä tulevaan. Johda mahdollisuuksia.  
 
Olemassa olevat asiakkaat ja tehdyt kaupat ovat toki tärkeitä, mutta palkat maksetaan uutta 
bisnestä aikaansaamalla. Sillä on merkitystä, kuinka paljon myyjät tapaavat asiakkaita ensi 
viikolla tai mistä syntyvät uudet bisnesaihiot.  
 
BLARP siirtää johtamisen painopisteen historiatiedosta ja asiakastiedon hallinnasta tulevaan 
tekemiseen ja bisnesmahdollisuuksien löytämiseen. 
  
POLKU 
 
Yritysten suorituskyky muodostuu yksittäisten henkilöiden energian ja osaamisen summana. 
Yhteisten asioiden eteenpäin vieminen vaatii yhteisen kielen ja yhteisiä kokemuksia. POLKU 
muodostaa yhteisen innostavan kokemuksen, josta ammennettu energia kantaa myös työelä-
män haasteisiin. Ihmisten jaksaminen ja kyky innostaa sekä motivoida muita on oleellisessa 
asemassa toiminnan kehittymiselle ja luovan ilmapiirin ylläpysymiselle. Ihmisten kohtaamisel-
le on oleellista että ihminen on ensin kontaktissa itseensä ja omaa hyvän suorituskyvyn sekä 
henkisellä että fyysisellä osa-alueella. 
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Polku on henkilökohtaisen kasvun valmennusohjelma, jossa työyhteisön sijaan keskitytään 
yksilön tason nostoon. Jatkuvaan seurantaan, tukeen ja motivointiin perustuva ½ vuoden mit-
tainen valmennus, jossa käytetään hyväksi On Line ympäristöä. Henkilökohtaiseen kasvuun 
keskittyminen on yksilöstä usein motivoivampaa kuin koko työyhteisöön suunnatut toimet. 
Oleellista muutoksen tapahtumiselle ja pysyvyydelle on: 
 
• Fokuksen säilyminen: Tiedät minne olet matkalla ja miksi. Teet oikeita valintoja tavoitteen 
täyttämiseksi. 
• Valitulla polulla pysyminen: Varmistetaan vertaisryhmän tuen, valmentajan ja personal 
trainerin avulla! 
• Tiimin tuki: Luo yhteishenkeä kilpailullisin keinoin. 
• Ohjaus ja kannustus: Järjestelmän kautta yksilöä voidaan ohjata tehokkaasti ja hienotuntei-
sesti. 
 
Miksi POLKU toimii? 
 
• Fyysisen kunnon nousu auttaa jaksamaan sekä kotona että työssä – tehokkuus paranee! 
• Parempi itsetunto, kehittyneempi itsetuntemus ja tunteiden hallinta lisäävät yksilön sosiaa-
lista kyvykkyyttä ja helpottavat työpaikan johtamis- ja kanssakäymistilanteissa. 
• Parantunut kyky elää muutosta todeksi ja kantaa vastuuta omasta tekemisestä lisää vas-
tuunottoa ja itsensä johtamista myös työssä! 
• Parantunut fyysinen ja henkinen terveys vähentävät sairauspoissaoloja! 
 
PULSSI 
  
Pulssi on netin yli toimitettava palvelu, joka varmistaa valmennuksissa sovittujen asioiden 
toteuttamisen arjessa. Se on työkalu muutoksen seurantaan, ohjaamiseen ja strategisen te-
kemisen palkitsemiseen. 
 
Tekemisen tavoitteet päätetään valmennuksissa ja ne syötetään suoraan järjestelmään, joka 
alkaa siitä lähtien edellyttää viikoittaista raportointia tavoitteiden toteutumisesta. Tavoittei-
ta voi muuttaa matkan varrella, esim. esimies voi muuttaa oman tiimin tavoitteita. Palvelu on 
avoin: eri tiimit näkevät toistensa tavoitteet ja suoritukset Pulssi on myös yksi muutosviestin-
nän väline. 
 
Palveluun pääsee internetin kautta tai intranetistä ilman erillistä sisäänkirjautumista. 
 
Yksi Pulssin suurimmista hyödyistä on se, että se ohjaa päätöksentekoa: valmennuksen lopus-
sa päädytään yksinkertaisiin ja mitattaviin sitoumuksiin. Sovittujen asioiden seuranta arjessa 
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helpottuu ja muutosta voidaan ohjata paremmin. Pulssi on strategian markkinoinnin ja muu-
tosviestinnän väline: tärkein tekeminen priorisoituu ja ihmiset tietävät toisistaan ja missä 
mennään. 
 
4.4.4 Tehtävä johtamisjärjestelmistä 
 
Mieti seuraavia asioita ja vastaa rehellisesti. Näiden kysymysten jälkeen saatat haluta muoka-
ta yrityksesi prosesseja enemmänkin, mutta odota hetki, anna ajatuksen tasaantua. Muista, 
että Excel on toimiva CRM-järjestelmä, jos olet pieni yhden-kahden ihmisen yritys, mutta 
isommissa CRM on melkeinpä välttämätön. 
 
1 Miten yrityksesi asiakashankintaa (eli prospektointia) hoidetaan? 
2 Mihin liidit (eli potentiaaliset tulevat asiakkaat) kerätään? 
3 Mistä työkaverisi tietää, että olet aikeissa soittaa prospektoidulle asiakkaalle? 
4 Mistä työkaverisi tietää oletko jo soittanut, ja mitä olet mahdollisesti asiakkaan kanssa 
keskustellut? 
5 Miten varmistat, että asiakkaalle luvatut asiat tulevat tehdyiksi? 
6 Jos asiakas sanoi ei, miten muistat ottaa häneen yhteyttä myöhemmin, sovittuna aika-
na? 
7 Jääkö tästä kaikesta johonkin oikeasti jälki? 
8 Jos saisit uuden työntekijän, pääsisikö hän helposti kartalle, mitä keissejä sinulla on 
auki minnekin asiakkaalle, mikä on niiden status ja mitä tapahtuu seuraavaksi?  
9 Tietävätkö alaisesi, mitä odotat heiltä kuluvalla viikolla? 
10 Oletko käynyt edellisten viikkojen tuloksia läpi yhteisesti ja kertonut, missä olemme 
yrityksenä nyt ja mihin olemme menossa? 
11 Onko yhtiösi strategia selvä alaisillesi? 
 
Vinkkiboksi: 
Yritykset voivat mennä eteenpäin tai taaksepäin. Stabiilia tilaa ei ole. Usein mm. myynnin 
johtaminen tapahtuu peräpeilistä käsin. 
 
Johtamisjärjestelmän idea on auttaa esimiehiä johtamaan tuloksiin syytekijöistä ja tulevai-
suudesta käsin, se ohjaa yksittäisen ihmisen ajankäyttöä olennaisiin asioihin, ja ystävällisesti 
ohjaa tekemään syvempää yhteistyötä työkavereiden kanssa. Yksin ei pärjää.   
 
5 Johtopäätökset 
 
Suunnitellessamme opinnäytetyötämme tilasin Mezeralle ”Kasvun käsikirjan”, mutta oikeas-
taan sainkin vuoden pituisen valmennuselämyksen. Yrittäjänä pidän koko opinnäytetyöproses-
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sia huikeana oppimiskokemuksena, jonka aikana sain etuoikeuden sukeltaa syvälle Trainers’ 
Housen maailmaan. Tästä seikkailusta matkamuistona syntyi tämä opinnäytetyömme.  
 
Työ on oiva manuaali ja ohjeistus meille Mezeraan. Käsikirjan avuin saamme paljon ajatuksia 
ja ideologioita toimintatapoihimme, sekä konkreettisia työkaluja siihen, miten haluamamme 
että tietyt toimintatavat rakennettaan yrityskulttuuriimme. Haluamme valmistella vakaan 
pohjan kasvulle, ja rakentaa jo tässä vaiheessa perustan joka tukee tavoitteitamme. Juuri 
tähän kädessäsi oleva käsikirja antaa vastaukset niin meille kuin teillekin, sillä uskon sinun 
voivan hyödyntää teostamme myös omassa bisneksessäsi. ”Kasvun käsikirjan” filosofia antaa 
ajattelemisen aihetta ja työkaluja yrittäjän kuin yrittäjän työkalupakkiin. Uskalla kyseenalais-
taa. Uskalla olla erilainen. 
 
Tutustuessani kasvun menetelmiin koin usean havahduttavan elämyksen. Oikein ymmärretty-
nä clarity, access, success ja process ovat yrittäjän täyskäsi. Yrittäjän onkin uskottava itseen-
sä, mutta oltava tarpeeksi nöyrä kyetäkseen kehittämään sekä itseään että yritystään. Proses-
sin aikana kirkastui myös oma käsitykseni tämän hetken merkityksestä yritykseni tulevaisuu-
delle. Miten tämän päivän toimintamme on merkittävää huomisen tuloksellisuudelle ja sen 
miten turmiollinen taas eilisen voitto on tämän päivän tulokselle.  
 
Minun niin kuin sinunkin on yrittäjänä ymmärrettävä kuinka psykologista peliä johtaminen 
onkaan. Yksilöiden motivoiminen ja valmentaminen yhteisen päämäärän eteen vaatii meiltä 
johtajilta uskomattomia ihmissuhdetaitoja sekä ääretöntä tilanneherkkyyttä. Rakenna mieli-
kuvia ja markkinoi itseäsi, yritystäsi ja tuloksiasi. Myy ideasi ajatustasolla. Näin ajat läpi muu-
toksia ja ohjaat muiden mielipiteitä haluamaasi suuntaan. Johtajana sinun on oltava alati 
tuntosarvet herkkinä ja ansaittava mielipidejohtajan asema omassa firmassasi. Lue ihmisiä. 
Ole herkkä ja toimi suunnitelmallisesti. Tiedosta mitä teet ja pyri teoillasi kohti päämäärääsi. 
Tässä tahdon itse johtajana kehittyä.  
 
FM Jaakko Pitkänen Tampereen yliopistosta on tutkinut yrityskulttuuria, lopputulema on käsi-
kirjan kanssa linjassa: ”Organisaatioiden johtajat rakentavat ja välittävät kulttuuria. Yrityk-
sen johto toimii moottorina, kun organisaatiossa käydään vuoropuhelua, kun yrityksen toimin-
nalle tärkeä tieto lähtee liikkeelle ja kun yhteisiä pelisääntöjä luodaan. Ihmettely, kyräily ja 
kohtaamattomuus eivät lisää luottamusta, vaan aiheuttavat väärintulkintoja, turhautumista 
ja antipatioita keskinäisessä kanssakäymisessä. Muutoksen nopeus ratkaisee monia asioita, 
mutta ei välttämättä ole se kaikkein tärkein asia, kun katsotaan tarpeeksi kauas. Kiire suosii 
autoritääristä käyttäytymistä ja omien reviirien puolustamista. Vuorovaikutuksen vaje johtaa 
keskinäisessä kanssakäymisessä tiedon panttaamiseen ja kyseenalaistamiseen, pähkäilyyn ja 
jyräämiseen, eripuraan ja pattitilanteisiin. Kun fuusioitavat organisaatiot ovat suuria, tärkeä 
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kysymys on, miten suuri konserni pystyy säilyttämään tai luomaan pienen yrityksen sielun ja 
samalla hyödyntämään suuren yrityksen mittakaavaedut. 
 
Uuteen organisaatioon valmistautumisessa on olennaista, että molempien organisaatioiden 
henkilöillä on ainakin omasta organisaatiostaan mahdollisimman suuri ymmärrys. On kiinnitet-
tävä erityinen huomio vuoropuhelun organisointiin ja valmennukseen, jotta muutoksessa syn-
tyvät jännitteet saadaan hallintaan. Jännitteet, joita ohjaus kohtaa muutoksen keskellä, ovat 
liiketoiminta-, toimintaympäristö-, järjestelmä- ja vuorovaikutusjännitteet. Jännitteiden 
hallinta saa liikkeelle positiiviset voimat ja hallitsemattomuus negatiiviset voimat. Jännitteen 
negatiivinen kierre lisääntyy, jos yhteisössä on vallalla ohjeistus-, käskytys- tai rönsyilykult-
tuuri.” (Jaakko Pitkänen 2008.) 
 
Ja sitten ne numerot. Vain numerot puhuvat. Yrittäjinä meidän on uskottava lukuihin ja nii-
den sanomaan. Kaikki on mitattavissa luvuin ja mittaamalla kasvua tavoittelevan yrityksen 
onkin toimittava. Yrittäjän on seurattava lakkaamatta mikä on tietyn panostuksen tulos tai 
kunkin myyjän aikaansaama myynti. Näiden edellä mainittujen sekä monien muiden yritykses-
sä tapahtuvien tekojen seuraus on uskallettava laskea auki ja katsottava totuutta silmiin. 
Mikä oli teon ja uhrauksen seuraus? Kasvu edellyttää kasvua myös numeroiden valossa. Kasvu 
vaatii yhä useampia myyntikohtaamisia ja entistä suurempaa tulosta. Niinhän se meni.  
 
Näihin käsikirjamme esiin nostamiin ajatuksiin sekä toimintatapoihin uskomalla tiedän pelaa-
vani yritykseni seuraavalle tasolle. Me Mezerassa olemme jo ottaneet osan käsikirjan mene-
telmistä käyttöömme sekä tulemme omien resurssiemme puitteissa kokeilemaan käytännössä 
kaikkia meille Trainers’ Housen filosofian pohjalta suunniteltuja toimintatapoja. Itse uskon 
tämän aikaan saamaan kasvuun ja silloin uskoo henkilökuntanikin.  
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Liite 5: Trainers’ Housen avoimia johtajuusvalmennuksia 
 
Sisäinen Linnake  
 
Sisäinen Linnake on valmennus, joka antaa valmiuden 
tasapainoiseen elämään ja tuottavaan työskentelyyn. 
 
Työelämän vaatimukset kasvavat ja rakenteet muuttuvat. Tarvitset vahvan Sisäisen 
Linnakkeen, josta käsin pystyt kukoistamaan uuden talouden jatkuvasti muuttuvassa 
maailmassa. 
 
Valmennuksessa oivallat valintojesi merkityksen onnistumisiisi. Opit, miten kehität 
ajatteluasi, viestintääsi ja tapaasi työskennellä. Näin lisäät hallinnan tunnetta, työsi 
tuottavuutta ja elämäsi laatua! 
 
Vaikuttava Johtaja 
 
Vaikuttava Johtaja on tarkoitettu tulosvastuullisille 
esimiehille, esimiesrooliaan kasvattaville henkilöille ja johtajille, jotka haluavat poh-
tia johtamistyönsä haasteita tärkeässä vertaisseurassa. 
 
Valmennus keskittyy nimensä mukaisesti johtajan oman viestin vaikuttavuuden ja lä-
pimenon tehostamiseen. Valmennuksesta saat uutta näkökulmaa, hyviä työkaluja ja 
uutta potkua johdettavan yksikkösi rakentamiseen ja ihmisten sitouttamiseen. Se aut-
taa heitä tekemään töitä paremmin, tehokkaammin ja innokkaammin yhteisten ta-
voitteiden eteen. 
 
Valmennus on vuorovaikutteista. Kokonaisuutta rakennettaessa huomioidaan valmen-
nettavien kokemukset, haasteet ja tavoitteet. Pyydämme ennen valmennusta palaut-
teita valmennettavan johtamis- ja viestintätaidoista hänen alaisiltaan, kollegoiltaan 
ja yhteistyökumppaneiltaan. Siten osallistuja saa räätälöityä valmennusta oikeista 
lähtökohdista käsin. 
 
Train The Trainer  
 
Hyvä johtaja toimii kuin valmentaja. Hän inspiroi yh-
teisen vision ja saa ihmiset tekemään halukkaasti sen, mitä he muutoin tekisivät vas-
tentahtoisesti tai eivät tekisi lainkaan. 
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Valmentaminen on toimivin tapa johtaa joukkonsa tulokseen. Oman joukon sytyttämi-
nen tuloksekkaaseen toimintaan on onnistumisessa ratkaisevaa. Train The Trainer vie 
sinut valmentavaan johtajuuteen. Se ei ole seminaari vaan rohkeutta vaativa polku 
läpi kasvuasi estävän hetteikön. 
 
Valmennus on tarkoitettu johtamisen ammattilaisille. Osallistujat saavat ryhmässä 
haastavaa ja tukevaa seuraa. 
 
Osana intensiivistä itsensä likoon laittamista siihen sisältyy ulkomailla tapahtuva neli-
päiväinen valmennusosio, esittämisen ja esiintymisen valmennusta sekä harjoitusval-
mennuksia. 
 
In Spire  
 
In Spire on Trainers' Housen valmennusohjelma huippujohtajille. 
Huolehdimme siitä, että valitut osallistujat saavat haastavaa ja 
vertaistansa seuraa ja tukea valmennusryhmässä. 
 
Inspiroivat valmennukset Suomessa, maailmanluokan huippuseminaarit, henkilökoh-
taiset sparraukset sekä ainutlaatuinen johtajien verkosto mahdollistavat valmennet-
tavan nousun seuraavalle tasolle. 
 
In Spire – valmennuksessa saat: 
1 Henkilökohtaisen kasvusysteemin 
2 Tasoisesi vertaisryhmän 
3 Ideoita, energiaa ja innostusta 
4 Näkemystä bisnesmaailman huipulta 
5 Henkilökohtaisen kunto-ohjelman 
6 Mahtavan valikoiman keinoja haasteidesi ratkaisemiseksi ja menestysnäkysi saavut-
tamiseksi 
 
